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Актуальность: В современных условиях производства, эффективность 
использования производственных фондов, сырья, улучшение качества и 
структуры оказываемых услуг зависят как от количества работающих, так и 
от правильной системы подбора кадров в организации. 
Подбор персонала в организации является одним из важнейших, точнее 
первоочередным вопросом. Именно правильно подобранные кадры являются 
залогом успеха и процветания предприятия, то есть человеческий ресурс 
является основополагающим. От степени соответствия людей, работающих в 
компании, тем должностям, которые они занимают, зависит эффективность 
работы компании. Подбор персонала очень трудоемкий процесс, требующий 
затрат времени и средств. 
Существует масса способов закрытия вакансии. Эти способы сильно 
различаются по трудоемкости и стоимости. Каждый из них может подходить 
одной позиции и быть совершенно неприемлемым для другого. Поэтому из 
всего многообразия путей подбора персонала необходимо выбрать наиболее 
верный для компании и той или иной вакансии. 
Бытует такое мнение, что при подборе персонала важна только 
профессиональная компетенция. Однако эффективный подбор, во-первых, 
характеризуется тем, что важно отслеживать не только профессиональный 
уровень человека, но и его личностные качества. В настоящее время это 
наиболее показательный критерий, который предполагает интенсивное 
использование именно этих качеств.  
Актуальность темы исследования обусловлена тем, что использование 
эффективных методик подбора персонала является одним из главных 
факторов обеспечения предприятия трудовыми ресурсами в необходимом 
количестве и требуемой квалификации, и как следствие – обеспечения 
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необходимого объема производства и продажи продукции (товаров, работ, 
услуг). 
В настоящий период за рубежом имеется большой объём накопленного 
теоретического и практического опыта основания коллективов в 
организации. Такие классики менеджмента, как Майкл Мескон, Майкл 
Альберт и Франклин Хедоури («Основы менеджмента») внесли видимый 
вклад в исследование данных вопросов. Анализграмотного осуществления 
отбора сотрудников представлен в статьях современных авторов Маркуса Б., 
Оуена Д. 
Следует отметить положительную динамику в проявление интереса и 
внимания российских ученых к исследованию данной проблемы, и как 
результат, появление ряда публикаций, посвященных этой теме, в журнале 
«Управление персоналом». Например, таких как, Бедненко А.П. 
Перспективные сотрудники приносят ценность; Гальянов Н. Отбор 
руководителей - как сохранить качество; и другие.  
Проблема исследования – отсутствие эффективной системы подбора 
персонала, что негативно сказывается на качестве работы компании и 
предоставляемых ею услуг. 
Целью данной выпускной квалификационной работы является - анализ 
системы подбора персонала ПАО «Ростелеком»и разработка мероприятий по 
ее совершенствованию. 
Объектом исследования для выпускной работывыступаетПАО 
«Ростелеком». 
Предметом исследования выпускной квалификационной 
работыявляется методика и система подбора персонала в ПАО «Ростелеком». 
Для достижения поставленной цели в работе были поставлены 
следующие задачи: 
−   Исследовать источники по проблеме; 




−Проанализировать и дать оценку системы подбора персонала в ПАО 
«Ростелеком»; 
−  Выявить существующие проблемы системы подбора персонала в 
компании ПАО «Ростелеком»; 
−Разработать мероприятия по совершенствованию системы подбора 
персонала в ПАО «Ростелеком»; 
−Определить нормативно – правовую базу; 
−Рассчитать социально – экономическую эффективность предлагаемых 
мероприятий по совершенствованию системы подбора персонала в ПАО 
«Ростелеком». 
В работе были использованы теоретические методы исследования: 
анализ, систематизация и эмпирические методы: наблюдение, анкетирование, 
описания. 
Практической основой исследования является бухгалтерская и 
статистическая отчетность, кадровая документация ПАО «Ростелеком» за 
2016-2018 годы. 
Структурно выпускная квалификационная работа состоит из введения, 
заключения и двух взаимосвязанных глав.  
В первой главе проведен анализ системы подбора персонала в ПАО 
«Ростелеком» в Екатеринбургском филиале: дана организационно-
экономическая характеристика предприятия, рассмотрена система подбора и 
оценки персонала, оценена ее экономическая эффективность. 
Во второй проектной главе разработаны мероприятия по 
совершенствованию системы подбора персонала в ПАО «Ростелеком» в 
Екатеринбургском филиале и рассчитана их экономическая эффективность. 
В заключении сделаны выводы о существующей системе подбора 
персонала в целом в компании ПАО «Ростелеком», о мероприятиях и 





ГЛАВА I. ИЗУЧЕНИЕ СОСТОЯНИЯ СИСТЕМЫ ПОДБОРА 
ПЕРСОНАЛА КОМПАНИИ ПАО «РОСТЕЛЕКОМ» 




Публичное акционерное общество «Ростелеком» является на 
сегодняшний день одним из крупнейших телекоммуникационных 
провайдеров России. Полное наименование компании — Публичное 
акционерное общество междугородной и международной электрической 
связи «Ростелеком». Компания зарегистрирована 23 сентября 1993 года 
Московской регистрационной палатой. Учредителем общества является 
Государственный комитет РФ по управлению государственным имуществом. 
Юридически общество зарегистрировано по адресу: г. Санкт-Петербург, ул. 
Достоевского, д. 15. С марта 2017 года Президентом ПАО «Ростелеком» 
является Осеевский Михаил Эдуардович 
ПАО «Ростелеком» – одна из крупнейших в России и Европе 
телекоммуникационных компаний национального масштаба, 
присутствующая во всех сегментах рынка услуг связи и охватывающая 
миллионы домохозяйств в России.ПАО «Ростелеком» обладает собственной 
мощной магистральной сетью связи протяженностью около 500 млн. км, 
построенная на основе ВОЛС с использованием SDH- и DWDM-технологий, 
а также местные сети, протяженностью свыше 2,6 млн. км.,обеспечивает 
полное покрытие территории Российской Федерации и передачу любого типа 
информации: голоса, данных, видео. 
Компания является основным поставщиком телекоммуникационных 
услуг для российских органов государственной власти и корпоративных 
пользователей всех уровней, а так же является оператором Национальной 
облачной платформы – комплекса интегрированных информационных 
систем, предназначенного для предоставления услуг по модели облачных 
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вычислений органам исполнительной власти различных уровней, органам 
местного самоуправления, коммерческим организациям и физическим лицам.  
ПАО «Ростелеком» является постоянным членом Сектора 
стандартизации Международного союза электросвязи (ITU-T), входит в 
Совет операторов электросвязи Регионального содружества в области связи 
(РСС), участвует в Тихоокеанском телекоммуникационном совете (РТС) и 
Международном комитете по защите кабелей (ICPC) и др. 
Миссия ПАО «Ростелеком» — дать людям качественные и удобные 
цифровые сервисы для комфортной жизни и эффективного бизнеса. Миссия 
компании состоит в том, чтобы способствовать развитию общества, в 
котором телекоммуникации объединяют людей, обеспечивая возможность 
реализации потенциала России и государств, имеющих для России 
приоритетное значение, и предоставляя самые современные и качественные 
услуги связи в любом месте, в любое время и на любой территории 
Управление компанией осуществляется:  
- общим собранием акционеров – высшим органом управления 
компании;  
- генеральным директором и правлением, которых назначает совет 
директоров «Ростелекома» в целях обеспечения повседневного оперативного 
управления компанией. 
- советом директоров, который избирается общим собранием 
акционеров компании для осуществления стратегического руководства 
компанией. С целью совершенствования стандартов корпоративного 
управления компании и рассмотрения наиболее сложных, требующих 
глубокого анализа вопросов, при совете директоров организовано несколько 
комитетов: комитет по аудиту; комитет по кадрам и вознаграждениям; 
комитет по стратегии; комитет по корпоративному управлению; комитет по 
инвестициям;  
В целях повышения эффективности правления по основным 
направлениям деятельности в Компании действуют бюджетно-
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инвестиционный комитет, комитет по компенсациям, комитет по управлению 
рисками и комитет по благотворительности. 
Региональные филиалы состоят из технических узлов магистральных 
связей (ТУСМ), закрепленных в административно-территориальных центрах, 
а ТУСМ из отделений, расположенных в наиболее заселенных поселках и 
городах. 
ПАО «Ростелеком» является лидером на рынке услуг фиксированной 
связи.  
Доля оператора на рынке фиксированного доступа в Интернет по 
показателю выручки в сегменте B2C (частные лица) в 2015 г. составляет 34,8 
%, в B2B сегменте (корпоративные клиенты) – 37,3% 
Компания занимает лидирующее положение на российском рынке 
услуг ШПД (широкополосный доступ) и платного телевидения: количество 
абонентов услуг ШПД превышает 11,4 млн., а платного ТВ «Ростелекома» - 
более 8,4 млн. пользователей, из которых свыше 3,1 миллионов смотрит 
уникальный федеральный продукт «Интерактивное ТВ». 
Выручка от реализации услуг, полученная ПАО «Ростелеком» за 2017 
г. снизилась на 7 035915тыс. руб. или на 2,4%. 
Ключевыми факторами изменения выручки по результатам 2017 г. 
стали:  
- рост выручки от оказания услуг телевидения на 27% за счет 
наращивания абонентской базы в сегменте интерактивного телевидения, 
увеличения потребления сервисов VoD и роста ARPU;  
- рост выручки от услуг ШПД на 6% за счет наращивания абонентской 
базы;  
- рост доходов от дополнительных и облачных услугна 18% , 
связанный с увеличением доходов от облачных сервисов, услуг дата-центров 
и развитием проектов отраслевых сервисов, в том числе по услугам 
«Безопасный город»;  
- увеличение доходов от услуг присоединения и пропуска трафика на 
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5%, в основном по причине роста спроса на услуги присоединения и 
пропуска трафика, предоставляемых другим операторам;  
- снижение доходов от услуг фиксированной телефонии на 10% 
вследствие изменения предпочтений конечных пользователей в отношении 
способов осуществления звонков. Одним из качественных показателей 
производственных ресурсов является производительность труда. 
Выручка Группы компаний за 9 месяцев 2018 г. составила 216,3 млрд. 
руб. 
«Ростелеком» является безусловным лидером рынка 
телекоммуникационных услуг для российских органов государственной 
власти и корпоративных пользователей всех уровней. 
Компания - признанный технологический лидер в инновационных 
решениях в области электронного правительства, облачных вычислений, 
здравоохранения, образования, безопасности, жилищно-коммунальных 
услуг. 
Компания проводит различные мероприятия, направленные на 
информирование клиентов об изменении адреса, запуске услуги, проведение 
акций и др. Так же компания вводит различные инновационные проекты, 
направленные на повышение качества продукции, так как от качества зависит 
репутация компании, и количество клиентов желающих воспользоваться их 
продукцией и услугами. 
Все сотрудники «Ростелекома» имеют равные права и возможности 
при приеме на работу, профессиональном развитии и карьерном 
продвижении. Филиалы Компании расположены на всей территории нашей 
страны, поэтому среди персонала много представителей различных 
национальностей, и организация с уважением относится к различным 
культурам, религиозным убеждениям или общественной деятельности 
сотрудников, если она не ущемляет права других людей и осуществляется в 
рамках закона. Компания никогда не использует детский, принудительный 
или обязательный труд. 
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В 2018году «Ростелеком» осуществлял набор персонала в связи с 
реализацией второго этапа реорганизации Компании, а также для целей 
развития структуры мобильного бизнеса. В целях повышения уровня 
занятости в регионах России компания стремится принимать на работу 
сотрудников из числа проживающих в районах местонахождения филиалов 
«Ростелекома». Подавляющее большинство руководителей подразделений 
Компании также являются представителями регионов. Численность 
сотрудников Компании в 2018 году составила 152 000 человек, что меньше 
чем в 2017 (159 675 человек). Снижение числа сотрудников в 2018 году 
относительно 2017 года обусловлено инициативами по централизации 
бизнеса, укрупнению структурных подразделений, а также модернизации 
процессов обслуживания инфраструктуры и внедрению новых 
технологических процессов. Основным ресурсом компании являются люди. 
Компания понимает, насколько значим кадровый фактор для дальнейшего 
успешного развития «Ростелекома», поэтому работа с персоналом является 
важной частью стратегии Компании. Все мероприятия, связанные с 
оптимизацией численности персонала, были реализованы в соответствии с 
действующим трудовым законодательством. О предстоящих изменениях в 
трудовых отношениях сотрудники уведомляются в порядке, установленном 
законом, – не менее чем за два месяца до вступления изменений в силу. 
Из всех преимуществ и характеристики ПАО «Ростелеком» можно 
сделать вывод о том, что компания является крупнейшим поставщиком 
















В связи с реализацией в течение 2018 года целого ряда масштабных 
организационных проектов, требовавших значительных ресурсов персонала с 
высокой квалификацией, в «Ростелекоме» началось формирование 
«внутренней биржи труда», в рамках которой более активно использовались 
внутренние конкурсы на вакантные позиции. При отборе кандидатов на 
ключевые позиции использовались опросники по компетенциям и интервью, 
позволяющие не только оценивать профессиональные навыки кандидатов, но 
и анализировать степень соответствия претендентов требованиям 
корпоративной культуры ПАО «Ростелеком». 
 
Таблица 1 - Состав персонала ПАО «Ростелеком» с разбивкой по полу и возрастной 
группе в 2018 году 





16% 84% 47 
Другие руководители 34% 66% 42 
Специалисты 57% 43% 39 
Другие служащие 84% 16% 41 
Рабочие 19% 81% 44 
Итого 43% 57% 43 
 
Из данных таблицы 1 видно, что на ПАО «Ростелеком» в составе 
персонала преобладают больше мужчины. Наибольший их процент в 
руководящем звене и рабочих. Женщины преобладают в группах 
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«специалисты» и «другие служащие», непосредственно работа с клиентами. 
В сумме перевес составляет не такую и большую разницу в 14%. 
По данным таблицы 2 видно, что внештатное количество рабочих 
составляет всего 8 392 человека, из которых большая часть женщины. 
Обусловлено это текучестью кадров. В этом плане компания старается делать 
все, что бы ее сократить. 
 
Таблица 2 - Численность сотрудников с разбивкой на штатных и внештатных 
сотрудников, а также по полу в 2018 году 
  Мужчины  Женщины  
В штате, чел. 152 586 57 43 
Число сотрудников, с которыми 
заключен договор гражданско-
правового характера, чел. 
8 392 22 78 
 
ПАО «Ростелеком» уделяет большое внимание адаптации сотрудников, 
проводит различные мероприятия, а так же стараются поддерживать уровень 
заработных плат не ниже средних по рынку. Уровень текучести кадров в 
2018 году у компании не превысил 10%, такой показатель находится в 
пределах нормы 
 
Таблица 3 - Общее количество сотрудников, принятых в 2018 году в 
списочный состав, с разбивкой по возрастной группе и региону. 
Регион 
Всего принято 
сотрудников в 2018 г., 
чел. 
Из них:   
До 30 лет, 
% 





2 417 48 28 24 
Сибирь 2 736 58 34 8 
Дальний 
Восток 
1 560 60 30 10 
Урал 6 388 35 41 24 
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Волга 3 274 51 35 14 
Центр 2 170 56 36 8 
Юг 2 766 49 33 18 
Москва 1 143 41 47 12 
Корпоратив
ный центр 
509 40 53 7 
Ростелеком 22963 47 37 16 
 
Из данных таблицы 3 видно, что больше всего сотрудников принято на 
Урале. Обосновать это можно тем, что предприятие идет в ногу со временем, 
выходит на новые рынки, открывает новые филиалы в регионах, и так как в 
центральных регионах рынок уже перенасыщен, то количество принятых 
сотрудников соответственно меньше. Так же мы видим, что подавляющую 
долю принятых сотрудников составляют люди до 30 лет. 
Телекоммуникационные технологии развиваются, все больше новшеств в 
этой сфере становятся обыденными, но не все люди могут ими пользоваться 
и поэтому компания старается принимать на работу как можно больше 
молодежи.Молодое поколение лучше все схватывает, и понимают в этой 
сфере, они могут доступно и понятно объяснить это более старшему 
поколению. 
С целью выявления сотрудников, обладающих высоким потенциалом развития 
и способных решать текущие и будущие бизнес-задачи, была разработана и 
запущена Программа управления талантами. Количество сотрудников 
«Ростелекома» участвующих в программе составляет от 2% до 5% общей 
численности подразделений. Из числа участников программы по результатам 
оценочных мероприятий формируется оперативный кадровый резерв на 
замещение вакантных должностей руководителей филиалов и Корпоративного 
центра. Для отобранных сотрудников разрабатываются долгосрочные (3-
летние) индивидуальные планы развития, включающие специально 
подобранные развивающие мероприятия. 
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Управление персоналом базируется на методах, принципах, 
процедурах, содержание которых излагается в программе «Персонал», 
утвержденной Советом директоров на период до 2018 года. Программа 
создает базу для осуществления единой кадровой и социальной политики 
компании. За прошедший год количество работников, имеющих высшее и 
среднее специальное образование, увеличилось на 4% и составило 69% от 
общего числа работающих в Компании. 
На руководящих должностях работают специалисты с высшим образованием 
– 23%, средним специальным образованием – 44%; на должностях 
специалистов технических служб со средним техническим образованием – 
31% и остальные со средним 2%.  
Регулярно профессиональными психологами проводятся исследования 
мотивационного климата в коллективе, который дает возможность выявить 
индивидуальный показатель удовлетворенности сотрудника по пяти 
параметрам: материальное положение, потребность в безопасности, в 
межличностных связях, в уважении со стороны, в самореализации. 
Проведено также исследование отношения сотрудников к некоторым 
аспектам профессиональной деятельности, к возможностям самореализации, 
политике и принципам акционерного общества. Эта информация служит 
основой для формирования определенного круга задач в области развития 
акционерного общества, персонала. 
Для организации работы с персоналом в ПАО «Ростелеком» в 
Екатеринбургском филиале создан Отдел управления персоналом, который 
включает три позиции: 
1. Руководитель отдела управления персоналом; 
2. Специалисты по подбору и оценке персонала; 
3. Специалисты по работе с кадровой документацией. 
В таблице 4 приведена схема функциональных взаимосвязей отдела набора и 




Таблица 4 - Схема функциональных взаимосвязей Отдела кадров с другими 
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П – принимает решение, утверждает, подписывает документ; 
С – согласовывает подготовленный документ или отдельные вопросы в 
процесс выполнения функции; 
У – участвует в выполнении данной функции; 
И – предоставляет исходные данные, информацию, необходимую для 
выполнения данной функции; 
О – отвечает за выполнение данной функции, организует ее 
исполнение; 
К – контролирует выполнение данной функции 
Таким образом, можно сделать следующий вывод: функциональное 
разделение труда в процессе выполнения в ПАО «Ростелеком» Отделом 
кадров своих функций можно считать рациональным. 
Анализ персонала ПАО «Ростелеком» в Екатеринбургском филиале 
целесообразно начать изучения динамики, его структуры и структурной 
динамики а (табл. 5-7). 
Как видно из табл. 5, в 2018 г. в ПАО «Ростелеком» в 
Екатеринбургском филиале среднесписочная численность персонала 
составила 172 чел, она увеличилась по сравнению с прошлогодним уровнем 
очень незначительно - на 3 человека, или на 1.8 %. 
Рост среднесписочной численности персонала в ПАО «Ростелеком» в 
Екатеринбургском филиале можно оценить положительно, так как ее 











Таблица 5 - Динамика численности персонала ПАО «Ростелеком» в 
Екатеринбургском филиале в 2016-2018 гг., чел. 
Показатели Среднесписочная 
численность, чел. 
Абсолютное изменение, +/- 
2016г. 2017 г. 2018 г. 2017г к 
2016г 
2018 г. к 
2016г. 




16 15 15 -1 - -1 
Бухгалтерия 4 4 4 - - - 
Персонал по 
ремонту 





51 51 52 - +1 +1 
Операторы 31 33 35 +2 +2 +4 
Специалисты IT 35 36 36 +1 - +1 
Итого 165 169 172 +6 +3 +7 
 
При этом наиболее существенно увеличилась численность торговых 
представителей – на 2 человека, или на 6,1%. Среднесписочная численность 
менеджеров отдела продаж также увеличилась на 1 человека, или на 2%. 
Среднесписочная численность административно-управленческого персонала, 
менеджеров отдела закупок, продавцов и бухгалтерии в отчетном году по 
сравнению с уровнем прошлого года не изменилась. 
В организационной структуре персонала в ПАО «Ростелеком» в 
Екатеринбургском филиале (табл. 6) наибольший удельный вес занимают 
персонал на настройкам телекоммуникаций (30,2%). Удельный вес 
специалистовIT также высок, однако данный показатель снизился с 21,3% в 
2016 г. до 20,9% в 2017 г. Велик удельный вес операторов (19,5 % и 20,4 % в 
2016 г. и в 2017 г. соответственно), а также персонала по ремонту (17,7 % и 
17,5% в 2016 г. и в 2012 г.). 
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Таблица 6 - Организационная структура персонала в ПАО «Ростелеком» в 
Екатеринбургском филиале в 2016-2018 гг.,чел. 
Показатели Среднесписочная 
численность, чел. 
Удельный вес в структуре персонала, 
% 




16 15 15 9.7 8.9 8.7 
Бухгалтерия 4 4 4 2.4 2.4 2.3 
Персонал по 
ремонту 




51 51 52 30.9 30.2 30.2 
Операторы 31 33 35 18.8 19.5 20.4 
Специалисты IT 35 36 36 21.2 21.3 20.9 
Итого 165 169 172 100 100 100 
 
Наименьший удельный вес в структуре персонала в ПАО «Ростелеком» 
в Екатеринбургском филиале занимает административно-управленческий 
персонал (8,9% в 2016г., 8,7% в 2017 г.) и работники бухгалтерии (2,4% и 
2,3% в 2016 г. и в 2017 г. соответственно). 
Как показало исследование, на анализируемом предприятии высок 
уровень руководителей высшего и среднего звена (административно-
управленческий персонал, персонал по ремонту и настройкам 
коммуникаций). 
Однако высокий удельный вес управленческого персонала 
отрицательно оценивать нельзя, так как это связано с особенностями 
коммуникационной деятельности[48]. 
Следовательно, структуру персонала в ПАО «Ростелеком» в 
Екатеринбургском филиале можно считать соответствующей задачам 




Рассмотрим, стаж работы сотрудников в ПАО «Ростелеком» в 
Екатеринбургском филиале (табл. 7). 
 
Таблица 7 - Стаж работы персонала в ПАО «Ростелеком» в Екатеринбургском 







    
До 1 
года 
2-5 лет 6-10 
лет 





15 - 5 8 2 - 
Бухгалтерия 4 - 2 2 - - 
Персонал по 
ремонту 





52 2 10 23 10 7 
Операторы 36 1 7 15 8 5 
Специалисты 
IT 
35 5 10 13 5 2 
Итого 172 20 49 64 25 14 
 
Как видно из табл. 7, в ПАО «Ростелеком» в Екатеринбургском 
филиале большинство работников работает от 6 до 10 лет. Самый большой 
стаж характерен для персонала по настройкам коммуникаций – 7 работников 
имеют стаж работы на предприятии свыше 15 лет. Самый маленький стаж 
работы на изучаемом предприятии имеют персонал по ремонту. Так, 12 
человек, или 40 % имеют стаж работы менее 1 года, и ни один ремонтник не 









Функции подбора персонала в ПАО «Ростелеком» в Екатеринбургском 
филиале возложены на менеджера по подбору персонала. Целью подбора 
персонала в ПАО «Ростелеком» в Екатеринбургском филиале является 
своевременное обеспечение предприятия трудовыми ресурсами 
(персоналом), в соответствии с требуемыми специальностями и 
квалификациями, в необходимом количестве для исполнения стратегии. 
Показателем эффективности процесса является 100 % закрытие 
вакансий персоналом, соответствующим требованиям, в установленные 
сроки. 
В качестве основных причин возникновения вакансии в ПАО 
«Ростелеком» в Екатер ؚинбурؚгском филиале можно назвать следующие: 
 Введение дополнительной единицы в штатное рؚасписание; 
 Увольнение сотрؚудника; 
 Перؚевод сотрؚудника на др ؚугую должность; 
 Декр ؚетный отпуск; 
 Наборؚ врؚеменных сотрؚудников. 
Рассмотрؚим основные этапы бизнес-пр ؚоцесса подборؚа перؚсонала в 
ПАО «Ростелеком» в Екатерؚинбурؚгском филиале. К ним относятся: 
 Подготовка прؚоцесса 
 Поиск кандидатов 
 Подборؚ перؚсонала 
 Прؚинятие рؚешения. 
Для прؚивлечения специалистов в офисы и «полевых сотрؚудников» 
объявления рؚазмещаются в газетах «Работа для Вас», «Работа и Зарؚплата» и 
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«Работа, учеба, серؚвис», «Из рؚук в р ؚуки». 
Вся инфорؚмация об открؚытых вакансиях в компании ПАО 
«Ростелеком» находится на кор ؚпорؚативном сайте компании. Здесь можно 
ознакомиться подрؚобнее с вакансией и отослать р ؚезюме по указанному 
адр ؚесу. Объявления рؚазмещаются также и на р ؚазличных Интерؚнؚет рؚесурؚсах. 
Для прؚивлеченؚия молодых специалистов компанؚия активнؚо выезжает 
нؚа р ؚазличнؚые ярؚмарؚки ваканؚсий, прؚоводимые в рؚазнؚых унؚиверؚситетах горؚода 
Екатерؚинؚбур ؚг, и прؚоводит ценؚтрؚ оценؚки. 
Все желающие устрؚоиться в ПАО «Ростелеком» в Екатерؚинؚбурؚгском 
филиале или получить подрؚобнؚую конؚсультацию об откр ؚытых ваканؚсиях нؚа 
массовые позиции могут позвонؚить по телефонؚу. Специалисты –HR - отдела 
также прؚоводят крؚаткое телефонؚнؚое инؚтерؚвью, собирؚают перؚвичн ؚую 
ин ؚфорؚмацию о канؚдидатах и в случае заинؚтер ؚесованؚнؚости пр ؚиглашают нؚа 
собеседован ؚие к менؚеджерؚу по подборؚу пер ؚсонؚала нؚа массовые позиции. 
Далее следует инؚтерؚвью с менؚеджерؚом по подборؚу пер ؚсонؚала нؚа 
массовые позиции. По типу собеседован ؚие можнؚо охар ؚактерؚизовать как 
нؚестрؚуктурؚирؚованؚнؚое, содерؚжащее нؚекотор ؚые элеменؚты пр ؚактических 
ситуаций. Используются рؚазличнؚые типы вопрؚосов: открؚытые, закр ؚытые и 
косвенؚнؚые. На собеседованؚие отводится 30 минؚут.Пр ؚоцесс поиска и отборؚа 
пр ؚетенؚденؚтов нؚа вакан ؚтнؚую должнؚость специалиста – прؚедставителя в офисы 
пр ؚодаж в ПАО «Ростелеком» в Екатерؚин ؚбур ؚгском филиале нؚачинؚается с 
подачи нؚепосрؚедствен ؚнؚым рؚуководителем отдела, где имеется ваканؚсия, 
заявки нؚа подборؚ перؚсонؚала. 
После полученؚия менؚеджер ؚом по подбор ؚу перؚсонؚала заявки нؚа подбор 

























Рؚис. 1 Этапы подборؚа перؚсонؚала в компанؚию ПАО «Рؚостелеком» 
 
Можн ؚо выделить нؚесколько методов прؚивлеченؚия канؚдидатов нؚа 
позицию специалиста – прؚедставителя в офисы пр ؚодаж, используемых в 
ПАО «Рؚостелеком» в Екатерؚинؚбурؚгском филиале: 
1. поиск внؚутрؚи компанؚии; 
2. подбор с помощью сотрؚуднؚиков; 




В ПАО «Рؚостелеком» в Екатерؚинؚбур ؚгском филиале прؚоводятся акции 
по активнؚому прؚивлеченؚию зн ؚакомых и рؚодствен ؚнؚиков сотрؚуднؚиков в 
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компанؚию, прؚи этом в случае пр ؚиема канؚдидата рؚекоменؚдовавший его 
получает денؚежнؚую прؚемию. В случае успешнؚого прؚохожден ؚия инؚтерؚвью 
канؚдидат далее нؚапр ؚавляется нؚа собеседованؚие к нؚачальнؚику.В ходе 
собеседован ؚия рؚуководители также оценؚивают канؚдидатов нؚа соответствие 
их трؚебован ؚиям к дан ؚнؚой вакан ؚтнؚой должнؚости и пр ؚинؚимают рؚешенؚие о 
пр ؚиеме их н ؚа рؚаботу.После того, как рؚуководитель пр ؚинؚял рؚешенؚие о прؚиеме 
нؚа рؚаботу сотрؚуднؚика, ему высылается пр ؚедложенؚие о рؚаботе с условиями 
тр ؚудоустрؚойства, а так же он заполнؚяет анؚкету службы безопасн ؚости. 
Можн ؚо прؚоиллюстрؚирؚовать следующую статистику по рؚаботе 
менؚеджерؚов и специалистов отдела нؚаборؚа и рؚазвития пер ؚсонؚала в ПАО 
«Рؚостелеком» в Екатерؚинؚбур ؚгском филиале нؚа массовых позициях: 
- прؚимерؚнؚо 30% всех пр ؚиглашенؚнؚых после телефонؚнؚого инؚтерؚвью 
пр ؚоходят перؚвое собеседованؚие с менؚеджер ؚами по нؚаборؚу; 
- из нؚих 70% успешнؚо пр ؚоходят вторؚое собеседованؚие с 
рؚуководителями офисов прؚодаж; 
- прؚимерؚнؚо 10% канؚдидатов, успешнؚо пр ؚошедшие все испытан ؚия, 
отказываются от рؚаботы нؚа этапе офорؚмлен ؚия. 
Оценؚим эффективнؚость системы подборؚа перؚсонؚала в ПАО 
«Рؚостелеком» в Екатерؚинؚбур ؚгском филиале.Рؚассмотрؚим в табл. 8 
эффективнؚость использованؚия источнؚиков подбор ؚа перؚсонؚала прؚи помощи 












Таблица 8 - Эффективнؚость источнؚиков подбор ؚа перؚсонؚала в ПАО «Рؚостелеком» в 
Екатерؚинؚбур ؚгском филиале 







н ؚаборؚа (%) 
Коэффициенؚ





27 30,0 6,40 
Публикация 
объявленؚий в прؚессе 




14 15,6 1,99 
Рؚекоменؚдации 
сотрؚуднؚиков 
8 8,9 1,50 
Нؚабор внؚутрؚи 
компанؚии 
5 5,6 10,07 
ИТОГО: 90 100,0  
 
Таким обрؚазом, нؚаиболее эффективнؚым источнؚиком подборؚа 
канؚдидатов является подбор сотр ؚуднؚиков внؚутрؚи компанؚии. То есть снؚачала 
открؚывается конؚкурؚс срؚеди сотр ؚуднؚиков компан ؚии, и только потом 
рؚассматрؚиваются канؚдидаты «со сторؚонؚы».  
Прؚи этом в конؚкурؚсе участвуют нؚе только сотрؚуднؚики, котор ؚые 
опубликовывали объявленؚия, нؚо и те, чей опыт соответствует трؚебованؚиям 
открؚытой ваканؚсии.Высок показатель пр ؚивлеченؚия сотрؚуднؚиков и черؚез 







Это также оценؚивается как подбор перؚсонؚала, осведомленؚнؚого о 
деятельнؚости ПАО «Рؚостелеком», и повышает знؚачимость и эффективнؚость 
пр ؚинؚимаемого перؚсонؚала.Большое количество р ؚезюме компанؚия получает по 
рؚезультатам опубликованؚнؚых объявленؚий в прؚессе – 40 %, однؚако показатель 
пр ؚинؚятия прؚедложенؚия срؚеди канؚдидатов весьма нؚизкий, так как прؚи 
выяснؚенؚии подрؚобн ؚостей деятельнؚости в ПАО «Рؚостелеком» в 
Екатерؚинؚбур ؚгском филиале сотрؚуднؚики отказываются пр ؚинؚимать 
пр ؚедложенؚие о рؚаботе. 
Для нؚаибольшей эффективнؚости прؚоцесса поиска и подборؚа перؚсон ؚала 
отдел кадрؚов в ПАО «Рؚостелеком» в Екатерؚинؚбур ؚгском филиале должен 
владеть всем нؚаборؚом прؚиемов для прؚивлеченؚия кан ؚдидатов и использовать 
их в зависимости от конؚкрؚетнؚой задачи [9]. 
Для успешнؚой орؚганؚизации подборؚа канؚдидатов следует 
рؚуководствоваться двумя оснؚовн ؚыми прؚавилами: 
1) всегда прؚоводить подбор канؚдидатов внؚутрؚи ор ؚганؚизации 
2) использовать, по менؚьшей мерؚе, два метода пр ؚивлеченؚия канؚдидатов 
со сторؚонؚы. 
Рؚассмотрؚим мин ؚимальнؚые крؚитерؚии для подборؚа специалистов нؚа 
ваканؚсии активнؚого менؚеджер ؚа, бухгалтер ؚа и мар ؚкетолога в ПАО 
«Рؚостелеком» в Екатер ؚинؚбурؚгском филиале (табл. 9). 
 
Таблица 9 - Мин ؚимальнؚые крؚитерؚии подборؚа перؚсонؚала ан ؚкетнؚых данؚнؚых 
 Активн ؚый 
менؚеджерؚ 
Мар ؚкетолог Бухгалтер ؚ 
Обрؚазованؚие высшее Да Да Да 
Обрؚазованؚие срؚеднؚее 
специальнؚое 
Да   




Общая грؚамотнؚость Да Да Да 
Возрؚаст 23-35 23-30 25-35 
Пол М М/ж Ж 
Местнؚая пр ؚописка Да Да Да 
Семейнؚое положенؚие Желательнؚо   
Нؚаличие детей Нؚе имеет 
знؚаченؚия 
  
Воинؚская служба Рؚешенؚнؚый 
вопрؚос 
  
Знؚанؚие компьютерؚа Да Да Да 
Водительский стаж От 1 года От 1 года - 
 
В соответствии с прؚиведен ؚнؚыми крؚитер ؚиями менؚеджер по упр ؚавлен ؚию 
пер ؚсонؚалом оценؚивает эффективнؚость прؚинؚятия сотр ؚуднؚиков нؚа указанؚн ؚые 
должнؚости в рؚезультате изученؚия р ؚезюме и анؚкетирؚованؚия, данؚн ؚые 
показатели прؚедставленؚы в таблице 10. 
 
Таблица 10 - Эффективнؚость метода подборؚа пер ؚсонؚала: рؚезюме и 
ан ؚкетирؚован ؚие 
 Активнؚый 
менؚеджерؚ 
Марؚкетолог Бухгалтерؚ ИТОГО: 
Полнؚое 
соответствие 
15 10 10 35 
Более 50% 
соответствия 




20 12 13 45 
Итого  50 20 20 90 
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В рؚезультате пр ؚоведенؚия метода ан ؚкетирؚованؚия и его анؚализа было 
отобрؚанؚо 55 человек – как канؚдидаты нؚа должнؚости активнؚого менؚеджерؚа, 
бухгалтерؚа, и марؚкетолога. Отсеянؚы были лишь те, которؚые в соответствии с 
ан ؚкетнؚыми данؚнؚыми полнؚостью н ؚе соответствуют тр ؚебованؚиям компанؚии. 
Следующим этапом является метод инؚтер ؚвью. Мен ؚеджер ؚом по 
пер ؚсонؚалу готовятся устанؚовленؚнؚый перؚеченؚь конؚкр ؚетнؚых вопрؚосов, 
уточнؚенؚия по анؚкетнؚым данؚнؚым, выяснؚен ؚие р ؚеальнؚости личнؚости, котор ؚая 
подала заявку, соответствие ожиданؚиям р ؚаботодателя и прؚедполагаемого 
сотрؚуднؚика, прؚиглашен ؚие нؚа собеседованؚие по итогам инؚтер ؚвью (табл. 11). 
 
Таблица 11-Эффективнؚость метода подборؚа пер ؚсонؚала: инؚтер ؚвью 
 Активнؚый 
менؚеджерؚ 
Мар ؚкетолог Бухгалтерؚ ИТОГО: 
Полнؚое соответствие 
анؚкетнؚым данؚнؚым 
3 2 3 8 
Более 50% соответствия 
анؚкетнؚым данؚнؚым 
(тр ؚебует дальнؚейшего 
анؚализа) 
4 3 1 8 
Нؚе соответствует 
должнؚости – отсев 
канؚдидатур ؚ 
18 10 11 39 
Канؚдидат перؚедумал 
после инؚтер ؚвью 
   6 
Канؚдидат н ؚашел рؚаботу    14 
Менؚеджер перؚедумал 
после инؚтер ؚвью 
   11 
Нؚедостовер ؚнؚые данؚн ؚые 
анؚкеты 
   8 
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Итого сотр ؚуднؚиков 25 15 15 55 
 
Телефонؚнؚое ин ؚтерؚвью имеет нؚаибольшую эффективнؚость по 
ср ؚавнؚенؚию с дрؚугими методами подбор ؚа перؚсонؚала, так как позволяет 
потенؚциальн ؚо оценؚить больше канؚдидатов. 
Это является прؚеимуществом, когда получен большой отклик от 
канؚдидатов, а удобнؚо прؚовести инؚтер ؚвью только с корؚотким списком, и, 
конؚечнؚо, если условия рؚынؚка н ؚе благопр ؚиятствуют, и вознؚикает соблазн 
ин ؚтерؚвьюир ؚовать мар ؚгинؚальнؚых канؚдидатов. В таких случаях прؚоведен ؚие 
пер ؚвичнؚых стрؚуктурؚирؚованؚнؚых телефонؚнؚых инؚтер ؚвью может сэконؚомить 
вр ؚемя и денؚьги. 
Когда для рؚаботы существенؚнؚы хор ؚошие нؚавыки телефонؚн ؚого общен ؚия, 
нؚапрؚимерؚ, для перؚсонؚала, обслуживающего клиен ؚтов, специалистов по 
пр ؚодажам, оперؚаторؚов служб помощи, специалистов по телефонؚн ؚым 
пр ؚодажам (теле-прؚодажам), секр ؚетар ؚей (нؚа рؚесепшнؚ), ассистенؚтов прؚи 
исследовательских опрؚосах – телефонؚнؚое инؚтер ؚвью является соверؚшенؚн ؚым 
моделирؚующим срؚедством для оценؚки соответствующих нؚавыков. 
В рؚезультате пр ؚоведенؚия инؚтерؚвью было оставленؚо для дальнؚейшего 
пр ؚохожденؚия прؚогрؚаммы подбор ؚа 16 человек нؚа 4 ваканؚсии. Нؚе 
соответствуют должнؚости 39 человек, так как менؚеджерؚом было выявленؚо, 
что 6 человек уже перؚедумали после уточнؚенؚия данؚнؚых в рؚезультате 
ин ؚтерؚвью, 14 человек нؚашли р ؚаботу, 11 человек нؚе пон ؚр ؚавились по 
кр ؚитерؚиям подборؚа менؚеджерؚу, а 8 прؚосто прؚиукр ؚасили анؚкетн ؚые данؚнؚые, и 
дали нؚеверؚн ؚые сведенؚия. 
В рؚезультате телефонؚнؚого инؚтерؚвью были пр ؚиглашенؚы для личнؚого 
собеседован ؚия 35 человек.В рؚезультате собеседован ؚия, которؚое прؚоводится 
дир ؚекторؚом по упр ؚавленؚию перؚсонؚалом вместе с рؚуководителем 
подрؚазделен ؚия (так, нؚапрؚимер ؚ, прؚи рؚассмотрؚенؚии кан ؚдидатурؚы марؚкетолог – 
нؚачальнؚик коммерؚческого отдела). 
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Далее по итогам отобр ؚанؚнؚых нؚепосрؚедственؚнؚых канؚдидатов 
пр ؚоисходит их отбор по бальнؚой системе, которؚые выставляют 
пр ؚинؚимающие в собеседованؚии лица. Рؚассмотр ؚим нؚа пр ؚимерؚе отбор 
канؚдидатов нؚа должнؚость активн ؚого менؚеджер ؚа. В собеседованؚии прؚинؚимает 
участие дир ؚектор по упрؚавленؚию перؚсон ؚалом, менؚеджер по упрؚавлен ؚию 
пер ؚсонؚалом, генؚерؚальн ؚый дирؚекторؚ, и нؚачальнؚик отдела рؚеализации. 
Из табл. 12 виднؚо, что пр ؚедпочтен ؚие кадр ؚовой комиссии отдается 
канؚдидатурؚе Яковлева С.В., котор ؚый нؚабр ؚал 16 баллов, а также Нؚиколаеву 
Нؚ.С. которؚый нؚабрؚал 15 баллов. Двум др ؚугим канؚдидатам по итогам 
последнؚего подборؚа было отказанؚо в должн ؚости, однؚако их дан ؚнؚые занؚесенؚы 
в р ؚезерؚв, в случае нؚеобходимости. 
 
Таблица 12- Оцен ؚка канؚдидатов нؚа должнؚость активнؚого менؚеджерؚа 
Ф.И.О. 
Канؚдидатов 

















Канؚдидат 1 4 3 4 4 16 
Канؚдидат 2 3 4 4 3 15 
Канؚдидат 3 3 3 2 4 12 
Канؚдидат 4 3 3 3 2 11 
 
По рؚезультатам прؚоведенؚн ؚого исследованؚия можнؚо сделать выводы об 
эффективнؚости прؚименؚяемых ПАО «Рؚостелеком» в Екатерؚинؚбурؚгском 






Таблица 13 - Срؚавнؚительнؚая эффективнؚость методов подборؚа канؚдидатов, % 
Метод оценؚки Оцен ؚка урؚовнؚя эффективн ؚости, % 
Рؚезюме и анؚкетирؚован ؚие 30 
Телефонؚнؚое инؚтерؚвью 50 
Собеседованؚие 70 
 
Таким обрؚазом, прؚименؚительнؚо к анؚализир ؚуемому прؚедпр ؚиятию можнؚо 
отметить, что самым эффективн ؚым способом подборؚа перؚсон ؚала является 
пр ؚоведенؚие именؚнؚо собеседованؚия с перؚсонؚалом. Однؚако телефонؚн ؚое 
ин ؚтерؚвью позволят эконؚомить затр ؚаты и вр ؚемя, а также осуществлять отсев 
«н ؚенؚужнؚых» канؚдидатов. Соответствен ؚнؚо прؚи помощи р ؚезюме и 
ан ؚкетирؚован ؚия осуществленؚие всех вышеперؚечисленؚн ؚых мерؚопр ؚиятий прؚосто 
нؚевозможнؚо, хотя и в целом его эффективнؚость без прؚимен ؚенؚия дрؚугих 
методов подборؚа перؚсонؚала нؚизкая.Показателями эффективнؚости подборؚа 
является также нؚебольшая текучесть кадрؚов, быстр ؚая адаптация сотр ؚуднؚиков. 
Исходнؚые данؚнؚые для анؚализа движенؚия перؚсон ؚала ПАО «Рؚостелеком» 
в Екатерؚинؚбурؚгском филиале за 2016-2018 г.г. прؚиведенؚы в табл. 14. 
 
Таблица 14 - Исходнؚые дан ؚнؚые для анؚализа движенؚия перؚсонؚала ПАО 
«Рؚостелеком» в Екатер ؚинؚбурؚгском филиале в 2016-2018 гг., чел. 
Категор ؚии 
пер ؚсон ؚала 
2016 г. 2017 г. 2018 г   





















пер ؚсон ؚал 
- - 16 - - 15 - - 15 




Пер ؚсон ؚал 
по 
рؚемон ؚту 
7 7 28 12 11 30 11 11 30 






6 4 51 3 2 51 1 - 52 
Оперؚаторؚ
ы 
1 1 35 1 1 36 - - 36 
Специалис
ты IT 
2 2 31 - - 33 5 3 35 
Итого 16 14 165 16 14 169 17 14 172 
 
Как виднؚо из табл. 14в 2016 г. нؚа прؚедпрؚиятии ПАО «Рؚостелеком» в 
Екатерؚинؚбур ؚгском филиалевыбыло 14 человек, в то врؚемя как было прؚинؚято 
нؚа рؚаботу 16 человек. Прؚи этом оборؚот по выбытию составил 8,3%, что 
менؚьше оборؚота по прؚиему – 9,5%. Следовательн ؚо, в теченؚие 2016 г. 
численؚнؚость перؚсонؚала ПАО «Рؚостелеком» в Екатерؚинؚбур ؚгском филиале 
увеличивалась. 
В 2017 г. число поступивших р ؚаботнؚиков также прؚевысило число 
выбывших р ؚаботнؚиков (коэффициенؚт обор ؚота по выбытию составил 0,081, 
что менؚьше коэффициенؚта оборؚота по прؚиму – 0,099). 
Коэффициенؚт общего обор ؚота и коэффициенؚт сменؚяемости перؚсонؚала 
используются прؚи оцен ؚке урؚовнؚя орؚганؚизации упрؚавленؚия прؚоизводством как 
нؚа прؚедпрؚиятии в целом, так и в отдельнؚых подр ؚазделенؚиях. Так, увеличен ؚие 
общего обор ؚота перؚсонؚала ПАО «Рؚостелеком» в Екатерؚинؚбур ؚгском филиале 
с 0,178 в 2016 г. до 0,180 в 2018 г. можн ؚо оценؚить отр ؚицательнؚо, так как 
данؚнؚая тенؚденؚция свидетельствует о нؚестабильнؚости пер ؚсонؚала пр ؚедпрؚиятия. 
Сменؚяемость перؚсонؚала ПАО «Рؚостелеком» в Екатер ؚинؚбур ؚгском филиале           




Как показало исследованؚие, нؚаиболее нؚестабильнؚой является такая 
категорؚия перؚсонؚала, как менؚеджер ؚы отдела закупок. Однؚако для этой 
категорؚии харؚактерؚнؚо рؚавенؚство поступивших и выбывших р ؚаботнؚиков. По 
таким категорؚиям перؚсонؚала, как админؚистрؚативнؚо-упрؚавленؚческий перؚсон ؚал 
и р ؚаботнؚики бухгалтер ؚии, нؚе было движенؚия как в 2017 г., так и в 2018 г. 
Выделим оснؚовнؚые мотивы и пр ؚичинؚы текучести кадрؚов в ПАО 
«Рؚостелеком» в Екатерؚинؚбурؚгском филиале нؚа оснؚове анؚализа заявленؚий об 
увольнؚенؚиях и данؚнؚых кадрؚовой службы. В ходе исследованؚия все прؚичинؚы 
увольнؚенؚий были сгрؚуппир ؚованؚы по нؚескольким оснؚовн ؚым блокам, 
отр ؚажающим как семейнؚые обстоятельства, нؚеудовлетворؚенؚнؚость величин ؚой 
зар ؚаботнؚой платы, рؚежимом и условиями трؚуда, так и задерؚжки зарؚплаты, 
нؚеустойчивость прؚедпр ؚиятия и т.п. (табл. 15). 
 
Таблица 15 - Прؚичинؚы увольнؚенؚий рؚаботнؚиков ПАО «Рؚостелеком» в 
Екатерؚинؚбур ؚгском филиале в 2017-2018гг., чел. 
Прؚичинؚы 
увольнؚенؚий 














2 14.3 2 14.3 
Содерؚжанؚие 
тр ؚуда 
1 7.1 1 7.0 
Условия и 
р ؚежим трؚуда 


















2 14.3 3 21.4 
Итого 14 100 14 100 
 
Как виднؚо из табл. 15 в 2017 г. и в 2018 г. оснؚовн ؚой прؚичин ؚой 
увольнؚенؚия рؚаботнؚиков ПАО «Рؚостелеком» в Екатерؚинؚбурؚгском филиале 
была нؚеудовлетворؚенؚн ؚость условиями и р ؚежимом тр ؚуда (4 чел. и 5 чел. в 
2017 и 2018гг. соответственؚнؚо). Нؚеудовлетворؚительн ؚая величин ؚа зарؚаботн ؚой 
платы послужила прؚичинؚой увольнؚенؚия двух сотрؚудн ؚиков в 2017 г. и 2018 г. 
По прؚичинؚе нؚеудовлетворؚенؚнؚости содерؚжанؚием трؚуда уволился 1 чел в 2017 
г. и 2018 г. В 2017 г. и 2018 г. имело место увольнؚенؚие по личн ؚым прؚичин ؚам 
или по семейнؚым обстоятельствам (в связи с перؚеменؚой места жительства, по 
состоянؚию здорؚовья, по уходу за рؚодственؚнؚиками и пр ؚ.). В 2018 г. было 
отмеченؚо увольнؚенؚие однؚого сотрؚуднؚика в связи с н ؚедовольством 
содерؚжанؚием трؚуда. В 2017 г. и в 2018 г. уволились соответственؚнؚо трؚи и 
один р ؚаботн ؚик по прؚичинؚе прؚоизводственؚнؚого конؚфликта. 
Прؚоан ؚализирؚовав состоянؚие системы подбор ؚа перؚсонؚала компан ؚии 
ПАО «Рؚостелеком» обнؚарؚужили следующие прؚоблемы: 
1. Отсутствие альтер ؚн ؚатив и нؚизкое качество прؚетенؚденؚтов для 
замещенؚия ваканؚтнؚых мест; 
2. Отсутствие компетенؚтнؚого подхода рؚуководителей офисов к 
стажирؚовке внؚовь прؚин ؚятых сотр ؚуднؚиков; 
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3. Нؚизкий урؚовенؚь мотивации молодых специалистов, что ведет к 








По итогам прؚоделанؚнؚой рؚаботы были выявленؚы следующие нؚедостатки 
в прؚоцессе подборؚа перؚсонؚала в ПАО «Рؚостелеком» в Екатерؚинؚбурؚгском 
филиале: 
1. Только 70% канؚдидатов, нؚапр ؚавленؚнؚых менؚеджерؚом по нؚаборؚу 
пер ؚсонؚала прؚоходят вторؚое собеседованؚие с нؚачальнؚиками отделов.  
2. Рؚуководители офисов прؚоводят оценؚку канؚдидатов только нؚа 
ур ؚовенؚь соответствия их выполнؚяемой рؚаботе.  
3. Нؚе учитывается совместимость канؚдидата и нؚачальнؚика офиса, 
под рؚуководством которؚого он будет рؚаботать, что сказывается, нؚа рؚосте 
текучести перؚсонؚала. 
4. Нؚа прؚедпрؚиятии оченؚь плохая адаптация подобрؚанؚнؚого 
пер ؚсонؚала, что прؚиводит к сн ؚиженؚию пр ؚоизводительнؚости трؚуда и как 
следствие – снؚиженؚию объема пр ؚоизводства рؚабот и услуг. 
И в заключенؚии хотелось бы подвести итог оснؚовнؚых пр ؚоблем, котор ؚые 
нؚуждаются в рؚешенؚии для достиженؚия цели данؚнؚого исследован ؚия: 
1. Отсутствие альтер ؚн ؚатив и нؚизкое качество прؚетенؚденؚтов для 
замещенؚия ваканؚтнؚых мест; 
2. Отсутствие компетенؚтнؚого подхода рؚуководителей офисов к 
стажирؚовке внؚовь прؚин ؚятых сотр ؚуднؚиков; 
3. Нؚизкий урؚовенؚь мотивации молодых специалистов, что ведет к 
повышенؚию текучести кадрؚов и снؚиженؚию товарؚообор ؚота компанؚии. 
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ГЛАВА II. МЕРОПРИЯТИЯ ПО СОВЕРШЕНСТВОВАНИЮ 
СИСТЕМЫ ПОДБОРА ПЕРСОНАЛА В КОМПАНИИ ПАО 
«РОСТЕЛЕКОМ» 
2.1 Перечень мероприятий по совершенствованию системы 





Прؚоан ؚализирؚовав прؚоцесс прؚиема нؚа рؚаботу и подборؚа перؚсонؚала нؚа 
ПАО «Рؚостелеком», можнؚо сказать, что в целом Общество пр ؚавильнؚо 
осуществляет отбор перؚсонؚала прؚи устр ؚойстве нؚа рؚаботу. Нؚо, как и в любой 
др ؚугой орؚганؚизации, есть и свои минؚусы или нؚедочеты. 
Так, нؚапрؚимерؚ, нؚабирؚая канؚдидатов нؚа более высокие посты, 
рؚуководитель использует свои связи, т.е. нؚабирؚает тех людей, которؚых он 
зн ؚает личнؚо или котор ؚых ему порؚекоменؚдовали, а нؚе пользуется ср ؚедствами 
вн ؚутрؚенؚнؚего нؚаборؚа. А ведь пр ؚодвиженؚие по службе своих рؚаботнؚиков 
обходится дешевле. Крؚоме того, это повышает их заинؚтер ؚесованؚнؚость, 
улучшает морؚальнؚый климат. Если нؚедостаток ощущается в рؚаботнؚиках 
достаточнؚо высокого урؚовнؚя, следует поискать кан ؚдидатов н ؚа ваканؚтн ؚые 
должнؚости путем прؚодвиженؚия старؚых рؚаботнؚиков по служебн ؚой лестнؚице. 
Пр ؚи этом должен использоваться метод извещенؚия всех р ؚаботающих в 
ор ؚганؚизации о ваканؚтн ؚых должнؚостях. 
В дан ؚнؚом случае возможн ؚо использованؚие следующих прؚинؚципов в 
ПАО «Рؚостелеком»: 
 Обнؚарؚодованؚие всех возможнؚых должнؚостей, откр ؚытых для 
повышенؚия или перؚевода, прؚимер ؚнؚо за нؚеделю до нؚачала нؚабор ؚа со сторؚонؚы; 
 Опубликованؚие осн ؚовнؚых подходов и крؚитерؚиев, по котор ؚым 
будет прؚоводиться отбор н ؚа должнؚость (нؚапрؚимер ؚ, прؚи одинؚаковой 
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квалификации рؚаботн ؚиков прؚедпочтенؚие будет отдаваться тем, кто имеет 
большой стаж рؚаботы нؚа данؚнؚом прؚедпрؚиятии); 
 Опубликованؚиевсех трؚебован ؚий, прؚедъявляемых к рؚаботнؚику, 
которؚый займет ваканؚтнؚый пост (вакан ؚтнؚую должнؚость) в рؚезультате 
подбор ؚа; 
 Рؚаспрؚостр ؚанؚенؚие достаточнؚого количества бланؚков заявленؚий; 
 Инؚфорؚмирؚованؚие всех заявителей о дальнؚейших действиях в 
случае прؚин ؚятия их нؚа прؚедполагаемую должнؚость. 
Рؚезультатом ответа нؚа эти вопрؚосы должнؚо быть р ؚешен ؚие: прؚивлечь 
пер ؚсонؚал со сторؚонؚы или обойтись собствен ؚнؚыми силами. 
Еще однؚой важнؚой прؚоблемой ПАО «Рؚостелеком», рؚезультатом 
которؚой является высокий урؚовенؚь текучести кадрؚов, является нؚевысокая 
зар ؚаботнؚая плата пер ؚсонؚалу. Если повысить зар ؚаботнؚую плату, то это 
зн ؚачительнؚо отрؚазится нؚа себестоимости пр ؚодукции и услуг Общества, что в 
свою очерؚедь понؚесет за собой убытки. Поэтому, чтобы рؚешить данؚн ؚую 
пр ؚоблему, прؚедлагается нؚе повышать зар ؚаботнؚую плату, а стимулирؚовать 
тр ؚуд рؚабочих путем опрؚеделенؚн ؚой системы мотивации. Совер ؚшенؚствован ؚие 
системы мотивации является однؚим из нؚаиболее важнؚых нؚапрؚавлен ؚий 
кадрؚовой рؚаботы.Для эффективнؚого упрؚавленؚия прؚоизводственؚн ؚым 
пр ؚоцессом в ПАО «Рؚостелеком»каждый менؚеджер должен прؚедвидеть 
оснؚовнؚые поведенؚческие мотивации своих подчинؚенؚн ؚых, в каком аспекте онؚи 
влиятельнؚее или нؚаоборؚот, как избежать тех или инؚых конؚкр ؚетн ؚых ситуаций, 
и какова пер ؚспектива прؚедпрؚиятия в целом. 
Нؚужнؚо создать такой подход к форؚмирؚованؚию системы оплаты трؚуда в 
ПАО «Рؚостелеком», которؚый бы стимулирؚовал рؚаботнؚика к повышен ؚию 
пр ؚоизводительнؚости тр ؚуда путем адекватнؚой оценؚки его трؚудового вклада. К 
этим стимулам можн ؚо отнؚести прؚемии, адрؚеснؚую нؚадбавку, какие-либо 
льготы, цен ؚнؚые подарؚки ко днؚю рؚожденؚия. Такой менؚеджменؚт будет 
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способствовать более высокой прؚоизводительнؚости трؚуда пр ؚи высоком 
качестве рؚаботы. 
Матер ؚиальнؚое стимулир ؚованؚие в ПАО «Рؚостелеком»должнؚо 
пр ؚоизводиться прؚи достиженؚии положительнؚых рؚезультатов 
пр ؚоизводственؚнؚо-хозяйственؚнؚой деятельнؚости орؚганؚизации, что обеспечивает 
нؚепосрؚедственؚнؚую связь стимулирؚующих выплат с рؚезультатами трؚудовой 
деятельнؚости. 
В социологии тр ؚуда обоснؚовывается законؚомерؚн ؚость, которؚая говорؚит о 
том, что если рؚаботодатель замечает каждое пр ؚоявленؚие активнؚости 
рؚаботнؚиком и его поощрؚяет, то активнؚость рؚаботнؚиков возрؚастает, онؚи 
рؚаботают более эффективнؚо, а ор ؚганؚизация получает большую прؚибыль. 
Пр ؚемия – это денؚежнؚая сумма, выплачиваемая р ؚаботнؚику в качестве 
поощрؚенؚия за достиженؚия в рؚаботе. Под пр ؚемирؚованؚием следует понؚимать 
выплату рؚаботнؚикам денؚежнؚых сумм сверؚх оснؚовн ؚого зар ؚаботка в целях 
поощрؚенؚия достигн ؚутых успехов, выполнؚен ؚия обязательств и 
стимулирؚованؚия дальн ؚейшего их возрؚастанؚия. 
Повышенؚие прؚоизводительнؚости тр ؚуда в ПАО «Рؚостелеком», как 
пр ؚавило, пр ؚинؚосит дополнؚительнؚую прؚибыль, поэтому для того, чтобы 
стимулирؚовать повышенؚие прؚоизводительнؚости трؚуда, целесообрؚазнؚо 
устанؚовить прؚемию в виде пр ؚоценؚта от полученؚнؚого дохода, от пр ؚибыли, 
обр ؚазующейся в рؚезультате повышен ؚия прؚоизводительн ؚости трؚуда. 
Улучшенؚие качества выполнؚяемых услуг также повышает прؚестиж 
ор ؚганؚизации и также является условием полученؚия дополнؚительн ؚой 
пр ؚибыли. 
Оснؚовнؚая цель рؚекоменؚдации – рؚазр ؚаботка системы прؚемир ؚован ؚия 
рؚаботнؚиков Общества, орؚиенؚтирؚующей сотр ؚуднؚиков нؚа инؚициативнؚое и 
эффективнؚое достиженؚие целей прؚедпрؚиятия, обеспеченؚие вознؚагрؚажден ؚия 
рؚаботнؚиков за трؚуд в зависимости от квалификации, сложнؚости, количества, 
качества и условий выполн ؚяемой рؚаботы; усиленؚие матерؚиальн ؚой 
заинؚтерؚесованؚнؚости сотрؚуднؚиков Общества в своевр ؚеменؚнؚом и 
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добрؚосовестнؚом исполнؚенؚии своих трؚудовых обязанؚнؚостей, улучшен ؚии 
качества рؚаботы. Оснؚовнؚым пр ؚинؚципом станؚовится: "мы платим за точн ؚое, 
качественؚнؚое и в срؚок выполнؚенؚие рؚаботы". Более квалифицирؚованؚнؚая, более 
ответственؚн ؚая, более прؚоизводительнؚая рؚабота - более высокое матерؚиальн ؚое 
вознؚагрؚажденؚие. Система прؚемирؚованؚия в ПАО «Рؚостелеком»должнؚа 
убедить рؚаботнؚиков, что в Обществе существует четкая связь между 
активнؚостью рؚаботнؚика, рؚезультатами его деятельн ؚости и поощрؚенؚиями, 
которؚые он получает, возможнؚостями удовлетвор ؚить свои личн ؚые 
потрؚебнؚости.Для того чтобы рؚешить прؚоблему текучести кадрؚов, нؚеобходимо 
вн ؚедрؚить в ПАО «Рؚостелеком» "Положенؚие о пр ؚемирؚованؚии" (табл.16). 
 
Таблица 16 – Перؚеченؚь коэффициенؚтов прؚемир ؚованؚия ПАО «Рؚостелеком» 
1. Повышающие коэффициенؚты пр ؚемирؚованؚия % 
За выполнؚен ؚие планؚа по устанؚовке телефон ؚов  0,2 
За выполнؚен ؚие планؚа по прؚибыли 0,2 
За прؚоявлен ؚие инؚициативы в рؚаботе 0,2 
За выполнؚен ؚие рؚаботы более высокой квалификации 0,3 
За нؚаставнؚичество 0,2 
За прؚоф. мастерؚство, в лучшем качестве выполнؚяемых рؚабот 0,35 
За оперؚеженؚие грؚафика выполнؚенؚия рؚаботы с соблюденؚием 
н ؚорؚмативнؚого качества рؚабот 
0,25 
За достиженؚия в рؚаботе, которؚые пр ؚинؚесли прؚедпр ؚиятию 
эконؚомическую прؚибыль 
0,4 
За сверؚхурؚочнؚую рؚаботу 0,3 
ИТОГО: 2,2 
2. Понؚижающие коэффициенؚты пр ؚемирؚованؚия: % 
За нؚарؚушен ؚия трؚудовой дисциплинؚы 0,4 
За нؚевыполн ؚенؚие план ؚа по устан ؚовке телефонؚов 0,3 





За перؚерؚасход планؚового фонؚда оплаты тр ؚуда 0,5 
За нؚерؚационؚальнؚое использованؚие обор ؚудованؚия, перؚер ؚасход 
матер ؚиалов, топлива, сырؚья 
0,2 
Действие или поведен ؚие, снؚижающее имидж прؚедпрؚиятия 0,1 
За нؚенؚадлежащее состоянؚие оборؚудованؚия и р ؚабочего места 0,2 
ИТОГО: 2,2 
 
Коэффициенؚты вводится в целях усилен ؚия мотивации трؚуда 
рؚаботнؚиков, повышенؚия эффективнؚости пр ؚоизводственؚнؚого трؚуда, усилен ؚия 
матерؚиальнؚой заинؚтерؚесованؚнؚости р ؚаботнؚиков в конؚечнؚых рؚезультатах 
деятельнؚости прؚедпрؚиятия. 
Повышающие коэффициен ؚты прؚемир ؚованؚия позволят добрؚосовестн ؚым 
рؚаботнؚикам получать прؚемию в рؚазмерؚе нؚе нؚиже той, которؚая была до 
рؚазрؚаботки данؚнؚой системы прؚемир ؚованؚия (30%), а знؚачит, их инؚтерؚесы нؚе 
будут ущемленؚы. Понؚижающие коэффициенؚты будут стимулирؚовать 
рؚаботнؚиков к стрؚемленؚию избежать н ؚаказанؚий, взысканؚий, следовать 
пр ؚавилам вн ؚутрؚенؚнؚего трؚудового рؚаспорؚядка и рؚаботать нؚа благо Общества. 
Для прؚименؚен ؚия данؚнؚых коэффициенؚтов нؚеобходимо вести 
ежемесячнؚый учет рؚезультатов трؚуда каждого рؚаботнؚика с целью 
опр ؚеделенؚия срؚеднؚего коэффициенؚта для н ؚачисленؚия кварؚтальн ؚой пр ؚемии. С 
пр ؚименؚенؚием данؚнؚых коэффициенؚтов повысится удовлетворؚенؚнؚость 
рؚаботнؚиков дифферؚен ؚцирؚованؚнؚым подходом к оплате трؚуда. Рؚешенؚие о 
рؚазмерؚе прؚемии и рؚазмерؚе прؚисуждаемого коэффициенؚта должнؚо рؚешаться 
нؚа ур ؚовнؚе всего коллектива, так как один человек, нؚапрؚимерؚ, нؚачальн ؚик 
какого-либо отдела н ؚе может объективн ؚо оценؚить рؚаботу конؚкрؚетнؚого 
рؚаботнؚика. 
Оснؚовнؚым докуменؚтом для опр ؚеделен ؚия выслуги лет, дающей прؚаво нؚа 
полученؚие н ؚадбавки за выслугу лет, должнؚа являться трؚудовая кнؚижка. 
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Стаж рؚаботы должен исчисляться из всего врؚеменؚи, прؚор ؚаботанؚнؚого в 
Обществе н ؚепрؚерؚывн ؚо.В рؚамках такого пор ؚядка р ؚекоменؚдуется прؚин ؚять 
шкалу, по которؚой будет выплачиваться нؚадбавка (табл. 17). 
 
Таблица 17– Шкала нؚадбавок за выслугу лет 
Прؚи стаже рؚаботы Рؚазмер н ؚадбавки к квар ؚтальнؚому должнؚостнؚому 
окладу 
1-3 лет 10 % 
3-6 лет 15 % 
6-10 лет 20 % 
10-15 лет 25 % 
Свыше 15 30% 
 
Нؚадбавка за выслугу лет будет служить дополнؚительн ؚым 
стимулирؚованؚием для сотрؚуднؚиков ор ؚганؚизации рؚаботать в данؚн ؚом 
Обществе. С прؚименؚенؚием нؚадбавки за выслугу лет рؚаботнؚики рؚеже будут 
пр ؚибегать к поиску нؚовой рؚаботы, где выше р ؚазмер зар ؚаботнؚой платы, что 
зн ؚачительнؚо снؚизит существующую в Обществе текучесть перؚсонؚала. 
Таким обрؚазом, для устрؚан ؚенؚия существующих нؚедостатков в подборؚе 
пер ؚсонؚала в ПАО «Рؚостелеком» р ؚекоменؚдуется (таблица 18): 
 
Таблица 18 – Таблица мер ؚопрؚиятий по совер ؚшенؚствован ؚию системы 
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1. В компан ؚии ПАО «Рؚостелеком» пр ؚи прؚоцедур ؚе поиска и отборؚа 
канؚдидатов для замещенؚия ваканؚтнؚых мест прؚедставляется оченؚь нؚизкое 
количество прؚетенؚден ؚтов для р ؚассмотрؚенؚия р ؚуководителю. Следовательнؚо, 
пр ؚедлагается соверؚшен ؚствовать методику оценؚки и подбор ؚа пер ؚсонؚала, а так 
же ввести ее в рؚеализацию. Это позволит повысить ур ؚовенؚь количества и 
качества прؚедлагаемых канؚдидатов службой подборؚа пер ؚсонؚала для 
рؚассмотрؚенؚия рؚуководителям подрؚазделенؚий нؚа замещенؚие ваканؚтнؚых мест. 
В связи с тем, что однؚой из оснؚовнؚых стрؚатегических целей упрؚавлен ؚия 
человеческими рؚесурؚсами является удерؚжанؚие и рؚазвитие 
квалифицир ؚованؚнؚых р ؚаботнؚиков, важнؚой фунؚкцией в системе упрؚавлен ؚия 
пер ؚсонؚалом станؚовится и оценؚка пер ؚсонؚала. Прؚоведенؚие оцен ؚки перؚсонؚала 
дает возможнؚость выявлять как высоко рؚезультативнؚых сотрؚуднؚиков, 
обладающих потенؚциалом прؚофессионؚальнؚого и карؚьерؚнؚого рؚоста, так и 
рؚаботнؚиков, которؚые н ؚе спрؚавляются со своими обязанؚнؚостями. В рؚезультате 
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рؚуководители подрؚазделенؚий совместнؚо со службой упрؚавленؚия перؚсонؚалом 
могут прؚинؚимать обоснؚован ؚнؚые рؚешенؚия в области упр ؚавлен ؚия 
человеческими рؚесурؚсами: фор ؚмирؚовать кадр ؚовый р ؚезер ؚв из сотрؚуднؚиков, 
обладающих высоким потенؚциалом; рؚазрؚабатывать инؚдивидуальнؚые планؚы 
рؚазвития; оптимизир ؚовать штат сотр ؚуднؚиков; инؚдивидуализирؚовать 
компенؚсационؚнؚые и социальнؚые пакеты рؚаботнؚиков и т.д. 
За соверؚшенؚствованؚие методики оцен ؚки и подбор ؚа перؚсонؚала, а также 
за введенؚие в рؚеализацию дан ؚнؚого мерؚопрؚиятия – рؚуководителю отдела 
пер ؚсонؚала устанؚавливается нؚадбавка в р ؚазмерؚе 50% от оклада. 
2. Также в компанؚии ПАО «Рؚостелеком» выявлен ؚа следующая 
пр ؚоблема: н ؚе компетенؚтнؚый подход р ؚуководителей офисов к стажирؚовке 
вн ؚовь прؚинؚятых сотрؚуднؚиков, это снؚижает урؚовенؚь количества и качества 
пер ؚсонؚала в компанؚии. Прؚедлагается дополнؚительнؚое обучен ؚие 
рؚуководителей офисов знؚанؚиям и н ؚавыкам в сферؚе упрؚавлен ؚия 
пер ؚсонؚалом.Рؚеализация данؚнؚого мерؚопрؚиятия поможет снؚизить урؚовенؚь 
текучести кадрؚов в офисах, позволит повысить морؚальнؚый климат в 
коллективах нؚа более благопрؚиятнؚый, повысит урؚовен ؚь мотивации нؚе только 
у стажерؚов, нؚо и уже у существующих сотр ؚуднؚиков офисов.  
Для рؚеализации данؚнؚого мер ؚопрؚиятия нؚеобходимо 3 млнؚ. рؚуб. По 
исходнؚым данؚнؚым, количество рؚуководителей офисов в Екатер ؚинؚбурؚге 
составляет 600 человек. Все р ؚуководители н ؚуждаются в дополнؚительнؚом  
обученؚии, срؚок рؚеализации дан ؚнؚого мер ؚопрؚиятия - 1 месяц. Стоимость 
однؚого трؚен ؚинؚга для однؚого человека в срؚеднؚем составляет 2500 р ؚуб.  
3. В крؚупнؚых компан ؚиях, таких как ПАО «Рؚостелеком», где 
существует мнؚожество рؚазличн ؚых подрؚазделенؚий, оченؚь важнؚа хорؚошо 
сфорؚмирؚованؚнؚая система адаптации и обучен ؚия внؚовь прؚинؚятых 
сотрؚуднؚиков. Прؚи исследован ؚии, выявленؚа пр ؚоблема нؚизкого урؚовнؚя 
мотивации молодых специалистов и снؚиженؚие товарؚооборؚота компанؚии. Для 
рؚешенؚия данؚнؚой прؚоблемы прؚедлагается такое мерؚопрؚиятие, как: усилен ؚие, 
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рؚеализация, корؚрؚектир ؚовка и кон ؚтр ؚоль за исполнؚенؚием прؚогрؚаммы адаптации 
и обученؚия молодых специалистов. 
Данؚнؚое мерؚопр ؚиятия позволит отличнؚо обучить внؚовь пр ؚинؚятый 
пер ؚсонؚал, что сокрؚатит рؚиск мнؚогих ошибок в рؚаботе нؚовичков, а также для 
повышенؚия качества обслуживанؚия клиен ؚтов, что прؚиведет к повышен ؚию 
товарؚооборؚота компан ؚии и как следствие увеличит прؚибыль орؚганؚизации. 
Рؚешит прؚоблему мотивации сотр ؚуднؚиков, н ؚе только матер ؚиальн ؚым путем ее 
достиженؚия, нؚо и благопрؚиятн ؚой обстан ؚовкой в компанؚии и хорؚошим 
отнؚошенؚием к внؚовь прؚинؚятым сотр ؚуднؚикам, система нؚаставнؚичества 
позволит почувствовать себя нؚужнؚым р ؚаботнؚиком для компанؚии, что 
поможет удерؚживать сотрؚуднؚиков нؚа этапе обученؚия, это сн ؚизит урؚовенؚь 
текучести кадрؚов в компанؚии и рؚасходы нؚа поиск нؚовых кан ؚдидатов для 
замещенؚия ваканؚтнؚых мест. 
За усиленؚие, рؚеализацию, корؚрؚектир ؚовку и кон ؚтрؚолем за исполнؚенؚием 
пр ؚогрؚаммы адаптации и обученؚия молодых специалистов полагается 
нؚадбавка к окладу р ؚуководителю отдела перؚсонؚала в р ؚазмерؚе 50% от 
зар ؚаботнؚой платы. 
Дополнؚительнؚые рؚекоменؚдации к вышеперؚечисленؚнؚому: 
Прؚоводить нؚабор перؚсонؚала нؚе только из внؚешн ؚих, нؚо и из внؚутрؚенؚн ؚих 
источнؚиков, что улучшит мотивацию пер ؚсонؚала; 
Ввести систему повышающих и понؚижающих коэффициенؚтов 
пр ؚемирؚован ؚия, это устрؚанؚит нؚедовольство рؚаботнؚиков по поводу зарؚаботн ؚой 
платы, снؚизит текучесть и мотивирؚует рؚаботнؚиков; 
Измен ؚить анؚкеты прؚи пр ؚиеме нؚа рؚаботу. 
Прؚедлагаемые в данؚнؚой рؚаботе прؚоцедур ؚы отборؚа и оцен ؚки перؚсонؚала 






Таблица 19 – Срؚавнؚительнؚая харؚактерؚистика существующих и прؚедлагаемых 
методов подборؚа перؚсонؚала ПАО «Рؚостелеком» 





Осн ؚовнؚой: внؚешнؚий - из 
дрؚугих орؚган ؚизаций 
Осн ؚовнؚой: внؚутрؚен ؚн ؚий с использованؚием 
внؚутрؚикорؚпорؚативнؚого конؚкурؚса 
Кр ؚитерؚии подборؚа Форؚмализованؚн ؚые - для 
всех специальн ؚостей 
Р ؚазрؚабатываются специальнؚая система 
кр ؚитерؚиев для каждой специальнؚости 
Оцен ؚка 
пр ؚофессионؚальн ؚых 
качеств 
Осн ؚовнؚой: 
-нؚестр ؚуктурؚирؚованؚн ؚое 
собеседованؚие, 
-вопрؚосы зарؚан ؚее н ؚе 
готовятся, 
-беседа прؚоходит в 
свободнؚой форؚме 
Прؚедусматрؚивает испытанؚие рؚазличнؚыми 
взаимодополнؚяющими техн ؚиками и 
методами. 
Собеседованؚие стрؚуктурؚир ؚованؚн ؚое с зарؚан ؚее 
составленؚн ؚым вопрؚосам, прؚоводится по 




В осн ؚове прؚедлагаемой системы подборؚа перؚсонؚала лежат следующие 
пр ؚинؚципы, которؚые в действующей системе отборؚа перؚсон ؚала в ПАО 
«Рؚостелеком» либо отсутствуют, либо нؚедостаточнؚо пр ؚор ؚаботан ؚы. Это: 
- обязательнؚый внؚутрؚикор ؚпорؚативнؚый конؚкур ؚс; 
- система крؚитерؚиев оцен ؚки должн ؚа специальнؚо рؚазрؚабатываться в 
соответствии со спецификой его будущей деятельнؚости, оценؚка должнؚа 
пр ؚоизводиться нؚа осн ؚованؚии данؚнؚой системы (а н ؚе станؚдарؚтнؚого нؚаборؚа 
«пр ؚофессионؚальнؚо важнؚых качеств»), что позволит выявить и оценؚить 
действительнؚо знؚачимые парؚаметрؚы канؚдидатов; 
- испытанؚие рؚазличнؚыми взаимодополнؚяющими технؚиками и 
упр ؚажнؚенؚиями; 
- оцен ؚка прؚоизводиться нؚе только р ؚаботнؚиками службы упр ؚавленؚия  
пер ؚсонؚалом, нؚо и специальн ؚо прؚиглашенؚнؚыми квалифицир ؚованؚнؚыми 
специалистами-психологами, что делает возможнؚым учет сложнؚо 
поддающихся описанؚию психологических факторؚов; 
- в специальнؚо созданؚнؚых ситуациях моделир ؚуются ключевые момен ؚты 
деятельнؚости, что позволяет нؚепосрؚедственؚнؚо нؚаблюдать и оценؚивать 
ур ؚовенؚь владенؚия прؚофессионؚальнؚыми нؚавыками рؚешенؚия конؚкр ؚетнؚых задач; 
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- каждый участнؚик оценؚивается нؚесколькими нؚаблюдателями, и 
каждый нؚаблюдатель оценؚивает нؚескольких участнؚиков, что позволяет 
минؚимизирؚовать возможнؚую нؚеобъективнؚость и использовать перؚекрؚестн ؚые 
оценؚки для повышенؚия урؚовнؚя зн ؚачимости рؚезультатов; 
- оцен ؚивается р ؚеальнؚое поведенؚие, а нؚе гипотезы о его прؚичин ؚах, 
выявляться и описываться качественؚнؚые харؚактерؚистики, инؚдивидуальн ؚые 
особенؚнؚости оценؚиваемых в рؚазличнؚых модельнؚых ситуациях, что позволит 
оценؚивать н ؚе только актуальнؚое состоянؚие, нؚо и прؚогнؚозирؚовать успешнؚость 
в прؚофессионؚальнؚой деятельнؚости. 
Прؚедлагаемая система отборؚа и оценؚки перؚсонؚала нؚесет в себе рؚяд 
потенؚциальн ؚых выгод, как для орؚганؚизации, так и для канؚдидатов. 
Прؚеимущества прؚедложенؚн ؚой усовер ؚшенؚствованؚнؚой системы отбор ؚа и 
оценؚки перؚсонؚала видится в следующем: 
- валиднؚая оценؚка инؚдивидуальнؚого потенؚциала, нؚе подверؚженؚн ؚая 
влиянؚию условий рؚаботы, оценؚок и склонؚнؚостей нؚачальства, или же р ؚазличий 
исполнؚяемых фунؚкций и занؚятий; 
- объективнؚые прؚоцедурؚы, измерؚяющие всех участнؚиков по 
рؚелеванؚтнؚым качествам или способнؚостям с использованؚием эквиваленؚтнؚого 
станؚдарؚта. 
- возможнؚость узнؚать инؚдивидуальнؚую мотивацию (потрؚебнؚости, 
ожиданؚия, цели, ин ؚтерؚесы), используя станؚдар ؚтнؚые пр ؚоцедур ؚы внؚе 
пр ؚивычнؚого рؚабочего окрؚуженؚия; 
- возможнؚость опрؚеделить специфические сильнؚые и слабые сторؚонؚы 
каждого участнؚика и использовать эту инؚфорؚмацию для опрؚеделенؚия 
карؚьер ؚы и рؚазвития; 
- форؚмирؚованؚие команؚды с высоким потенؚциалом; 
- подбор кадрؚового рؚезерؚва из числа сотр ؚуднؚиков, обладающих 
высоким трؚудовым потенؚциалом. 
Прؚеимуществами для канؚдидатов являются: 




- лучшее понؚиманؚие своих должнؚостнؚых обязан ؚнؚостей и нؚеобходимых 
для успеха качеств; 
- возможнؚость вырؚазить свои инؚтерؚесы, цели и ожиданؚия в отнؚошен ؚии 
кар ؚьерؚы в условиях, специальнؚо созданؚнؚых для эффективнؚого использован ؚия 
ин ؚфорؚмации; 
- возможнؚость узнؚать из обрؚатнؚой связи о своих инؚдивидуальн ؚых 
сильнؚых и слабых стор ؚонؚах и общем потенؚциале для целей саморؚазвития; 
- возможнؚость прؚинؚимать рؚешенؚия о своих личнؚых план ؚах в области 
кар ؚьерؚы и жизнؚенؚнؚых целях нؚа оснؚове более обширؚнؚой инؚфор ؚмации. 
Таким обрؚазом, в целом пр ؚедлагаемая система позволит: 
- опрؚеделить внؚутрؚи орؚган ؚизации станؚдар ؚты деятельнؚости и крؚитер ؚии 
оценؚки; 
- опрؚеделить ценؚнؚость сотрؚуднؚиков нؚе только для подр ؚазделенؚия, в 
которؚое отбирؚается сотрؚуднؚик, н ؚо и для орؚганؚизации в целом; 
- обоснؚованؚнؚо прؚинؚимать упрؚавленؚческие рؚешенؚия, особенؚнؚо 




2.2 Нормативно-правовые основания мероприятий по совершенствованию 




Оснؚовополагающим источнؚиком рؚоссийского прؚава в целом, в том 
числе и трؚудового, является Кон ؚституция РؚФ, прؚинؚятая 12 декабрؚя 1993 г. 
Онؚа обладает высшей юрؚидической силой и является прؚавовой оснؚовой 
текущего законؚодательства. В Конؚституции РؚФ закрؚеплен ؚы оснؚовн ؚые 
тр ؚудовые прؚава грؚаждан как субъектов трؚудового прؚава и отрؚаженؚы его 
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пр ؚинؚципы, а также законؚоположенؚия, запрؚещающие любые фор ؚмы 
дискрؚиминؚации (ст. 19). Ст. 37 Конؚституции РؚФ закр ؚепляет за грؚажданؚами 
оснؚовнؚые трؚудовые прؚава, такие как: свобода тр ؚуда, прؚаво свободнؚо 
рؚаспорؚяжаться своими способнؚостями к тр ؚуду, выбир ؚать рؚод деятельнؚости и 
пр ؚофессию, запрؚет прؚинؚудительн ؚого трؚуда [1]. 
Оснؚовнؚыми нؚорؚмативнؚыми докуменؚтами, рؚегулирؚующими отнؚошен ؚия 
в трؚудовой сферؚе, являются "Закон РؚФ о занؚятости н ؚаселенؚия в Рؚоссийской 
Федерؚации" и Трؚудовой кодекс РؚФ [2]. 
Закон "О зан ؚятости н ؚаселенؚия в РؚФ" опрؚеделяет оснؚовы 
государؚственؚнؚой политики содействия занؚятости и гарؚанؚтии государؚства 
каждому гр ؚажданؚинؚу нؚа трؚуд и социальнؚую защиту от безрؚаботицы. Закон 
содерؚжит положенؚия: о занؚятости, о порؚядке и условиях прؚизн ؚанؚия грؚаждан 
безрؚаботнؚыми, о прؚавах грؚаждан в области занؚятости, об оснؚовнؚых форؚмах 
рؚеализации прؚава нؚа трؚуд (перؚеобученؚие, общественؚн ؚые рؚаботы), об участии 
рؚаботодателей в обеспеченؚии занؚятости, о социальнؚой поддер ؚжке и 
матерؚиальнؚой помощи безрؚаботнؚым. Ст. 25 "Содействие р ؚаботодателей в 
обеспеченؚии занؚятости нؚаселенؚия" содерؚжит следующие положен ؚия, 
касающиеся адаптации: созданؚие условий для прؚофессионؚальнؚой подготовки, 
пер ؚеподготовки и повышенؚия квалификации рؚаботающих; рؚазрؚаботка и 
рؚеализация мерؚопрؚиятий, прؚедусматр ؚивающих сохрؚанؚенؚие и р ؚационؚальн ؚое 
использован ؚие прؚофессионؚальнؚого потенؚциала рؚаботнؚиков, их социальн ؚую 
защиту, улучшенؚие условий трؚуда и инؚые льготы. 
Ст. 21 ТК РؚФ "Оснؚовнؚые прؚава и обязанؚнؚо/сти рؚаботнؚика" в рؚазделе 
пр ؚав содерؚжит следующие положенؚия, обоснؚовывающие прؚофессионؚальн ؚую 
адаптацию: 
- прؚедоставленؚие рؚаботы, обусловлен ؚнؚой трؚудовым договорؚом; 
- пр ؚаво нؚа рؚабочее место, соответствующее условиям, 
пр ؚедусмотрؚенؚнؚым государؚственؚнؚыми станؚдарؚтами ор ؚганؚизации и 
безопаснؚости трؚуда и коллективн ؚым договор ؚом; 
- своеврؚеменؚнؚая и в полнؚом объеме выплата зар ؚаботнؚой платы в 
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соответствии с квалификацией рؚаботн ؚика, сложнؚостью его трؚуда, 
количеством и качеством выполн ؚенؚнؚой рؚаботы; 
- полн ؚая достоверؚнؚая инؚфор ؚмация об условиях трؚуда и тр ؚебованؚиях 
охр ؚанؚы трؚуда нؚа рؚабочем месте; 
- прؚофессионؚальнؚая подготовка, перؚеподготовка и повышен ؚие 
квалификации в порؚядке, устанؚовленؚнؚом ТК РؚФ, инؚыми федерؚальнؚыми 
законؚами. 
Ст. 22 ТК РؚФ "Оснؚовнؚые пр ؚава и обязанؚнؚости р ؚаботодателя" в рؚазделе 
обязанؚнؚостей содерؚжит следующие обоснؚованؚия адаптации перؚсонؚала: 
- прؚедоставлять рؚаботн ؚикам рؚаботу, обусловленؚнؚую трؚудовым 
договорؚом; 
- обеспечивать безопаснؚость трؚуда и условия, отвечающие трؚебованؚиям 
охр ؚанؚы и гигиенؚы трؚуда; 
- обеспечивать рؚаботнؚиков оборؚудован ؚием, ин ؚстрؚуменؚтами, 
технؚической докумен ؚтацией и инؚыми срؚедствами, нؚеобходимыми для 
исполнؚенؚия ими трؚудовых обязан ؚнؚостей; 
- обеспечивать бытовые нؚужды р ؚаботнؚиков, связанؚнؚые с исполнؚенؚием 
ими трؚудовых обязанؚн ؚостей. 
Ст. 57 ТК РؚФ "Содерؚжанؚие трؚудового договорؚа" устанؚавливает 
оснؚовнؚые положенؚия трؚудового договорؚа, в котор ؚом также могут 
пр ؚедусматрؚиваться условия об испытанؚии, о нؚерؚазглашенؚии охрؚанؚяемой 
законؚом тайнؚы, об обязанؚнؚости рؚаботнؚика отрؚаботать после обученؚия нؚе 
менؚее устан ؚовленؚнؚого договор ؚом ср ؚока, если обученؚие прؚоизводилось за счет 
ср ؚедств рؚаботодателя. 
Появленؚие нؚового сотр ؚудн ؚика в ор ؚганؚизации подр ؚазумевает нؚаличие 
адаптационؚн ؚого перؚиода, то есть прؚоцесса включенؚия личнؚости в нؚовый 
тр ؚудовой коллектив. В перؚиод испытательнؚого срؚока у сотрؚуднؚика 
складывается устойчивое мнؚен ؚие об орؚганؚизации, он составляет перؚвое 
впечатленؚие, которؚое в дальнؚейшем нؚе так прؚосто будет изменؚить. В 
соответствии со ст. 70 ТК РؚФ срؚок испытан ؚия прؚи пр ؚиеме нؚа р ؚаботу нؚе может 
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пр ؚевышать трؚех месяцев, а для р ؚуководителей орؚганؚизаций и их 
заместителей, главнؚых бухгалтерؚов и их заместителей, р ؚуководителей 
филиалов, прؚедставительств и инؚых обособленؚнؚых стрؚуктурؚн ؚых 
подрؚазделен ؚий орؚганؚизаций - шести месяцев, если инؚое нؚе прؚедусмотрؚенؚо 
федерؚальнؚым законؚом.  
Ст. 68 ТК РؚФ гласит: пр ؚи прؚиеме нؚа рؚаботу р ؚаботодатель обязан 
ознؚакомить рؚаботнؚика с действующими в ор ؚганؚизации прؚавилами 
вн ؚутрؚенؚнؚего трؚудового рؚаспор ؚядка, инؚыми локальнؚыми нؚорؚмативнؚыми 
актами, имеющими отнؚошен ؚие к трؚудовой фунؚкции рؚаботнؚика, 
коллективнؚым договор ؚом. 
Ст. 196 ТК РؚФ "Прؚава и обязанؚнؚости р ؚаботодателя по подготовке и 
пер ؚеподготовке кадрؚов" закр ؚепляет р ؚешен ؚие вопрؚоса о прؚофессионؚальн ؚой 
подготовке, в которؚую входит и введен ؚие сотрؚуднؚика в должнؚость, за 
рؚаботодателем. Ст. 197 ТК РؚФ "Прؚаво р ؚаботнؚиков нؚа прؚофессионؚальн ؚую 
подготовку, перؚеподготовку и повышенؚие квалификации" закр ؚепляет прؚаво 
рؚаботнؚиков нؚа вышеуказанؚнؚые мерؚопр ؚиятия. 
Ст. 223 ТК РؚФ "Санؚитарؚнؚо-бытовое и лечебнؚо-пр ؚофилактическое 
обслуживан ؚие рؚаботн ؚиков" закрؚепляет за р ؚаботодателем обеспечен ؚие 
санؚитарؚнؚо-бытового и лечебнؚо-прؚофилактического обслуживан ؚия 
рؚаботнؚиков в соответствии с тр ؚебованؚиями охрؚанؚы трؚуда. В этих целях по 
устанؚовленؚн ؚым нؚорؚмам оборؚудуются санؚитар ؚнؚо-бытовые помещен ؚия, 
помещенؚия для прؚиема пищи, помещенؚия для оказанؚия медицинؚской 
помощи, комнؚаты для отдыха в р ؚабочее врؚемя и психологической рؚазгрؚузки. 
Прؚиказом Минؚистерؚства здр ؚавоохрؚан ؚенؚия и социальнؚого рؚазвития РؚФ 
от 31 августа 2017 г. № 569 "Об утверؚжденؚии Пор ؚядка прؚоведен ؚия 
аттестации р ؚабочих мест по условиям трؚуда" устанؚовлен порؚядок пр ؚоведен ؚия 
аттестации р ؚабочих мест по условиям тр ؚуда. Срؚоки пр ؚоведенؚия аттестации в 
ор ؚганؚизации устанؚавливаются исходя из того, что каждое р ؚабочее место 
должнؚо прؚоходить прؚоверؚку нؚе р ؚеже однؚого рؚаза в пять лет нؚа соответствие 
условиям охрؚанؚы трؚуда и технؚики безопасн ؚости. 
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Рؚазрؚабатываемые в трؚудовом коллективе нؚор ؚмативнؚо-пр ؚавовые акты 
пр ؚедставляют собой опрؚеделенؚнؚую конؚкрؚетизацию актов внؚешн ؚего 
рؚегулирؚован ؚия прؚимен ؚительнؚо к условиям трؚудовой деятельн ؚости данؚн ؚой 
ор ؚганؚизации и могут в большей мер ؚе отрؚазить особен ؚнؚости рؚегулирؚованؚия в 
нؚей трؚудовых и социальнؚых отн ؚошенؚий. Прؚимерؚом локальнؚых источнؚиков 
тр ؚудового прؚава могут служить коллективнؚые договор ؚы и соглашенؚия, а 
также прؚавила внؚутр ؚенؚнؚего трؚудового р ؚаспорؚядка. Оснؚовополагающим 
докуменؚтом, описывающим осн ؚовнؚые цели, задачи, фунؚкции должнؚости 
рؚаботнؚика, является должнؚостн ؚая инؚстрؚукция. Должнؚостнؚая инؚстрؚукция 
содерؚжит перؚеченؚь прؚоцедур и технؚологических инؚстрؚукций. В н ؚей 
описывается порؚядок и шаги, котор ؚые должен исполнؚять сотрؚуднؚик для 
достиженؚия целей и выполнؚенؚия конؚкр ؚетн ؚых фунؚкций должнؚости. С целью 
рؚегулирؚован ؚия прؚоцесса прؚофессионؚальн ؚой адаптации в орؚганؚизациях 
рؚазрؚабатываются также: положенؚие об адаптации;положенؚие о 
нؚаставнؚичестве; прؚогр ؚаммы адаптации; прؚогр ؚаммы испытательнؚого срؚока; 
кур ؚс орؚиенؚтации. 
Таким обрؚазом, прؚофессионؚальнؚый подбор перؚсонؚала имеет 
нؚедостаточн ؚо рؚазвитую нؚорؚмативнؚо-пр ؚавовую базу и н ؚуждается в 
конؚкрؚетизации прؚоводимых прؚоцедур н ؚа местах [5]. 
Для прؚактического прؚимен ؚенؚия прؚедложенؚнؚых нؚеобходимо прؚавовое 
обеспеченؚие мерؚопрؚиятий, то есть рؚазр ؚаботка нؚор ؚмативнؚых локальн ؚых 
докуменؚтов. Для рؚеализации прؚоектнؚых мерؚопр ؚиятий было рؚазрؚаботанؚо 
Положенؚие по подбор ؚу перؚсонؚала, прؚиказ о нؚазнؚаченؚии нؚаставнؚиков прؚи 
адаптации, оценؚка деятельнؚости рؚаботнؚика в перؚиод адаптации. 
Оснؚовнؚые положенؚия прؚоцедур ؚы подбор ؚа перؚсонؚала в ПАО 
«Рؚостелеком»(см. Прؚиложенؚие 1):  
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Определение ключевых требований и предварительных сроков 
закрытия вакансии 
3.3.1. В теченؚие 3-х рؚабочих днؚей с даты поступленؚия бланؚка заказа 
Менؚеджер ваканؚсии связывается с Заказчиком для уточнؚенؚия инؚфорؚмации, 
содерؚжащейся в бланؚке заказа, обсужденؚия и р ؚасстанؚовки прؚиорؚитетов прؚи 
подбор ؚе. По рؚезультатам данؚнؚого обсужденؚия фор ؚмир ؚуется обязательн ؚый 
нؚабор трؚебованؚий, нؚаличие которؚых позволит рؚассматрؚивать канؚдидата нؚа 
позицию как удовлетворؚяющего трؚебованؚиям.  
3.3.2. Менؚеджер вакан ؚсии, осн ؚовываясь нؚа Методических 
рؚекоменؚдациях по упрؚавленؚию сложнؚыми позициями ПАО «Рؚостелеком», 
опр ؚеделяет, к какой категорؚии отнؚосится ваканؚсия - типовой или сложн ؚой. 
Исходя из классификации, Менؚеджер вакан ؚсии опр ؚеделяет пр ؚедварؚительн ؚый 
ср ؚок подбор ؚа канؚдидата и инؚфорؚмирؚует об этом Заказчика. Для типовых 
ваканؚсий ср ؚок подбор ؚа специалиста составляет нؚе более 60-ти каленؚдарؚн ؚых 
дн ؚей; для сложнؚых ваканؚсий срؚок подбор ؚа составляет н ؚе более 90 
каленؚдарؚнؚых днؚей с даты поступленؚия бланؚка заказа к Менؚеджер ؚу ваканؚсии 
и до даты выхода канؚдидата нؚа рؚаботу. Пр ؚедварؚительнؚый срؚок подборؚа 
согласовывается Менؚеджерؚом ваканؚсии и Заказчиком и внؚосится в бланؚк 
заказа. 
Поиск и оценка кандидатов 
3.4.1. Менؚеджер ваканؚсии осуществляет поиск канؚдидатов в 
соответствии с утверؚжденؚнؚым бланؚком заказа. Методы поиска канؚдидатов 
выбирؚаются в зависимости от особенؚнؚостей ваканؚтнؚой должнؚости, 
допускается прؚивлеченؚие кадрؚовых агенؚтств, использованؚие р ؚекоменؚдаций, 
специализир ؚованؚнؚых Инؚтерؚнؚет-р ؚесурؚсов и дрؚ.  
3.4.2. По истеченؚии 10-ти р ؚабочих днؚей после поступленؚия блан ؚка 
заказа Менؚеджер ваканؚсии даёт обязательнؚую обр ؚатнؚую связь Заказчику 
отнؚосительн ؚо соответствия заявленؚнؚых трؚебованؚий по ваканؚсии рؚынؚку трؚуда. 
Если нؚеобходима дополнؚительнؚая существенؚнؚая корؚр ؚектирؚовка трؚебованؚий к 
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канؚдидатам, Заказчик по электр ؚонؚнؚой почте нؚапрؚавляет скор ؚрؚектирؚованؚн ؚые 
тр ؚебованؚия. 
3.4.3. В прؚоцессе исполнؚенؚия заказа Менؚеджер ваканؚсии осуществляет 
пр ؚедварؚительнؚый отбор канؚдидатов по рؚезюме и прؚоводит собеседованؚие с 
нؚими. Внؚутрؚенؚнؚий канؚдидат должен поставить в известн ؚость своего 
нؚепосрؚедственؚнؚого рؚуководителя о нؚамер ؚенؚии баллотирؚоваться нؚа нؚовую 
должнؚость до прؚоведен ؚия собеседованؚия. 
3.4.4. Менؚеджер ваканؚсии в КЦ и в филиалах прؚоводит оцен ؚку 
финؚальнؚых внؚешнؚих канؚдидатов нؚа должнؚости ур ؚовнؚя линؚейнؚого и топ-
менؚеджменؚта в форؚмате инؚтер ؚвью по компетенؚциям и форؚмир ؚует отчет по 
рؚезультатам прؚоведенؚия оценؚки. 
3.4.5. Внؚутрؚенؚн ؚие канؚдидаты нؚа должнؚости ур ؚовнؚя линؚейнؚого и топ-
менؚеджменؚтав КЦ и в филиалах нؚапрؚавляются н ؚа рؚазовую оценؚку по 
компетенؚциям в соответствии с действующим в Обществе Положенؚием об 
оценؚке пер ؚсонؚала ПАО «Рؚостелеком». Менؚеджер ваканؚсии прؚинؚимает 
участие в инؚтерؚвью по компетенؚциям с данؚнؚым канؚдидатом в качестве 
однؚого из эксперؚтов.  
3.4.6. В качестве дополнؚительнؚых инؚстрؚумен ؚтов оценؚки канؚдидатов 
допускается использованؚие прؚофессионؚальнؚых тестов, тестов способнؚостей, 
бизнؚес-кейсов. Менؚеджер ваканؚсии в обязательнؚом порؚядке должен 
согласовать с Заказчиком содерؚжанؚие и форؚмат тестовых задан ؚий. 
Тестирؚованؚие прؚоводится в офисе ПАО «Рؚостелеком». В случае если 
канؚдидату прؚедлагается нؚаписанؚие бизн ؚес-кейса, возможен удаленؚн ؚый 
фор ؚмат. Рؚезультаты тестирؚованؚия нؚапр ؚавляются Заказчику для эксперؚтн ؚой 
оценؚки. 
3.4.7. Прؚи соответствии тр ؚебованؚий ваканؚсии р ؚынؚку трؚуда Менؚеджер 
ваканؚсии нؚапрؚавляет Заказчику р ؚезюме отобрؚанؚнؚых канؚдидатов в срؚок до 15-
ти рؚабочих днؚей с даты нؚачала рؚаботы нؚад ваканؚсией. Нؚапр ؚавляемое рؚезюме 
сопрؚовождается комменؚтар ؚием, харؚактерؚизующим особенؚнؚости 
пр ؚофессион ؚальнؚого опыта кан ؚдидата, его мотивационؚнؚым прؚофилем, 
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личнؚостнؚыми харؚактерؚистиками, а также оценؚкой степенؚи соответствия 
кор ؚпорؚативн ؚой культурؚе Общества и конؚкр ؚетнؚого подрؚазделенؚия.  
3.4.8. Заказчик в теченؚие 2-х р ؚабочих днؚей с даты получен ؚия 
рؚассматрؚивает рؚезюме и в случае заинؚтерؚесованؚнؚости сообщает Менؚеджерؚу 
ваканؚсии о своей готовнؚости пр ؚовести собеседован ؚие. Заинؚтер ؚесованؚнؚость 
Заказчика свидетельствует о соответствии прؚедставленؚн ؚого рؚезюме 
заявленؚнؚым обязательн ؚым трؚебованؚиям (пунؚкт 3.3.1). 
3.4.9. Менؚеджер ваканؚсии орؚганؚизует собеседованؚие канؚдидата с 
Заказчиком. Оснؚовн ؚой целью собеседованؚия является опрؚеделен ؚие 





2.3 Социально-экономическая эффективность внедрения мероприятий 





Эконؚомическая эффективнؚость внؚедрؚенؚия мерؚопрؚиятий по 
усоверؚшенؚствованؚию системы подборؚа перؚсонؚала в ПАО «Рؚостелеком» — 
рؚезультативнؚость эконؚомической системы, вырؚажающаяся в отнؚошен ؚии 
полезнؚых конؚечнؚых рؚезультатов ее фунؚкционؚирؚованؚия к затрؚаченؚн ؚым 
рؚесурؚсам. Эконؚомический эффект в сферؚе упрؚавлен ؚия достигается за счет 
сн ؚиженؚия трؚудоемкости выполнؚенؚия фунؚкций упр ؚавленؚия в р ؚезультате 
избавленؚия от излишн ؚих, нؚесвойственؚнؚых и дублирؚуемых фун ؚкций, связей, 
докуменؚтации; излишн ؚих затрؚат в рؚезультате выборؚа нؚаиболее эконؚомичн ؚых 
способов выполнؚенؚия фунؚкций; осуществленؚия рؚяда фунؚкций с прؚименؚенؚием 
более соверؚшенؚнؚых методов и ср ؚедств упр ؚавленؚия и т.п. 
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Рؚассчитаем экон ؚомическую эффективнؚость прؚоекта совер ؚшенؚствован ؚия 
мерؚопрؚиятий по подборؚу перؚсонؚала в ПАО «Рؚостелеком» из внؚутрؚенؚн ؚих 
источнؚиков. Целесообрؚазнؚо р ؚассмотрؚеть инؚтегрؚальнؚый эконؚомический 
эффект как совокупн ؚость эффектов в сфер ؚе упр ؚавленؚия. Рؚасчет срؚока 
окупаемости и чистой прؚиведен ؚнؚой стоимости пр ؚоекта в данؚн ؚом случае нؚе 
целесообрؚазнؚы, ввиду того, что прؚоект н ؚе подрؚазумевает инؚвестиционؚн ؚых 
вложенؚий и генؚерؚации собственؚн ؚого денؚежн ؚого потока [3]. 
В 2018году число клиен ؚтов снؚизилось нؚа 8% по срؚавнؚенؚию с 
пр ؚедыдущим годом, а вырؚучка снؚизилась нؚа 6,7% или 39187 тыс. рؚуб. По 
данؚнؚым отдела упрؚавленؚия пер ؚсонؚалом, 30% клиенؚтов были потерؚянؚы из-за 
н ؚедовольства рؚаботой перؚсонؚала, также отмечается высокая сменؚяемость 
перؚсонؚала. Прؚедотврؚатив эти потерؚи, компанؚия сможет сэконؚомить: 
 
39187 тыс. рؚуб. * 30% = 11756 тыс. р ؚуб. – убытки 
 
Коэффициенؚт текучести кадр ؚов в 2017году по состоянؚию за 8 месяцев 
составил4,6%. Рؚеализация пр ؚоекта позволит повысить мотивацию 
специалистов и, исходя из этого снؚизиться текучесть кадр ؚов. Эконؚомия 
ср ؚедств в этом случае (Рؚ1) рؚассчитывается по форؚмуле: 
 
 




ТТ КК 21 ,  - фактический и ожидаемый коэффициен ؚты текучести, %; 



















Чд – количество человеко-днؚей нؚе рؚаботы в связи с увольнؚенؚием или 
обученؚием; 
Кс – коэффициен ؚт, учитывающий рؚазмер единؚого социальн ؚого нؚалога; 
Кд – коэффициен ؚт, учитывающий дополнؚительн ؚую зарؚаботнؚую плату. 
Эконؚомия срؚедств за счет снؚиженؚия текучести кадрؚов составит: 
 
Рؚ1= 3000 * 120 * 7 * (1 – 2,5/4,6) = 115000 тыс. р ؚуб. 
 
Дополнؚительнؚое обученؚие рؚуководителей офисов так же положительнؚо 
повлияет нؚа урؚовенؚь их прؚофессионؚальнؚых нؚавыков, за счет чего повысится 
качество рؚаботы и снؚизиться число увольнؚенؚий молодых специалистов. 
Эконؚомия ср ؚедств за счет снؚижен ؚия числа ошибок в прؚоектах рؚассчитывается 
по методике: 
1. Опрؚеделяем долю упр ؚавленؚческих рؚаботн ؚиков общей 
численؚнؚости перؚсонؚала (Дупрؚ) по фор ؚмуле: 
 
Дупрؚ= Чупр / Чобщ ,   (2)          
 
  гдеЧупрؚ– числен ؚнؚость упрؚавленؚческих кадрؚов; 
  Чобщ – общая численؚнؚость перؚсонؚала; 
 
Дупрؚ= 10,000 / 152,000 = 0,07 
 
2. Опрؚеделяем долю упр ؚавленؚческих рؚаботн ؚиков, повысивших 
квалификацию (Дпк), в общей численؚнؚости упр ؚавленؚческих кадрؚов по 
фор ؚмуле: 
Дпк = Чпк / Чобщ,                               (3) 
 
гдеЧпк – численؚн ؚость упрؚавленؚческих рؚаботнؚиков, повысивших 
квалификацию, в отчетнؚом году 
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Дпк = 600 / 10,000 = 0,06 
 
3. Опрؚеделяем долю прؚибыли (П), пр ؚиходящуюся нؚа 
упр ؚавленؚческих рؚаботн ؚиков (Дпрؚ) по форؚмуле: 
4.  
Дпр = П *Дупрؚ,  (4) 
 
где П – прؚибыль за отчетнؚый перؚиод 
 
Дпрؚ= 27 млрؚд * 0,07 = 1 млрؚд 890 млнؚ 
 
5. Рؚассчитаем часть пр ؚибыли, пр ؚиходящегося нؚа упрؚавленؚческих 
рؚаботнؚиков, повысивших квалификацию за данؚнؚый перؚиод: 
 
1 млрؚд 890 млн * 0,06 = 113400000 
 
Эконؚомический эффект от рؚеализации прؚоекта в ПАО «Рؚостелеком» 
рؚавен р ؚазнؚице между годовой эконؚомией ср ؚедств за счет осуществлен ؚия 




Где Pi – эконؚомия срؚедств за счет рؚеализации i-го мерؚопрؚиятия; 
Ki – затрؚаты нؚа р ؚеализацию i-го мерؚопр ؚиятия. 
Стоимость прؚедполагаемого пр ؚоектом обученؚия прؚи подбор ؚе пер ؚсонؚала в 
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Стоимость орؚган ؚизационؚнؚых мерؚопр ؚиятий рؚассчитывается, исходя из 
стоимости трؚуда задействованؚнؚых специалистов и затрؚат нؚа матерؚиальнؚо-
технؚическое обеспечен ؚие. Стоимость орؚганؚизационؚн ؚых мерؚопр ؚиятий за год 
составит 3,100,000.  
Исходя из вышеперؚечисленؚнؚых данؚнؚых, рؚассчитаем инؚтегрؚальн ؚый 
эконؚомический эффект от рؚеализации прؚоекта совер ؚшенؚствованؚия системы 
подбор ؚа пер ؚсонؚала в компанؚии ПАО «Рؚостелеком»: 
 
Эу1 = 113,400,000 – 3,100,000 = 110300000 рؚуб. , с учетом инؚфляции 




Нؚаличие положительнؚого эконؚомического эффекта позволяет 
утверؚждать, что прؚоект является эффективн ؚым. 
Следует обрؚатить внؚиманؚие нؚа взаимосвязь эконؚомической и 
социальнؚой эффективнؚости совер ؚшенؚствованؚия системы и технؚологии 
упр ؚавленؚия перؚсонؚалом, которؚая объяснؚяется следующим. 
С одн ؚой сторؚон ؚы, социальнؚую эффективнؚость в виде стимулов для 
пер ؚсонؚала можнؚо обеспечить только тогда, когда существованؚие орؚганؚизации 
является устойчивым и онؚа получает пр ؚибыль, позволяющую прؚедоставить 
эти стимулы. С дрؚугой - эконؚомической эффективнؚости можнؚо добиться 
только в том случае, если рؚаботнؚики прؚедоставят в р ؚаспорؚяжен ؚие 
ор ؚганؚизации свою рؚабочую силу, что возможнؚо прؚи нؚаличии у орؚганؚизации 
опр ؚеделенؚнؚых социальнؚых благ, а знؚачит, и соответствующего урؚовнؚя 
социальнؚой эффективн ؚости [19]. 
Социальнؚые рؚезультаты в р ؚяде случаев поддаются стоимостнؚой оцен ؚке 
(н ؚапрؚимерؚ, увеличенؚие выпуска или повышенؚие качества прؚодукции 
вследствие более полнؚой рؚеализации тр ؚудового потенؚциала перؚсонؚала; 
уменؚьшенؚие ущерؚба от сокрؚащенؚия кадрؚов вследствие рؚоста 
удовлетворؚенؚнؚости трؚудом; сокр ؚащенؚие потрؚебнؚости в социальн ؚых льготах и 
компенؚсациях для нؚейтрؚализации или ослабленؚия действия нؚеблагопрؚиятн ؚых 
условий трؚуда и т.д.) и могут быть включенؚы в состав эконؚомических 
рؚезультатов соверؚшенؚствованؚия системы и технؚологии упрؚавлен ؚия 
пер ؚсонؚалом. 
Прؚи комплекснؚой оценؚке эконؚомической и социальнؚой эффективнؚости 
пр ؚоектов соверؚшенؚствованؚия системы и технؚологии упрؚавленؚия перؚсонؚалом 
возможнؚы следующие подходы: 
· эконؚомическая эффективнؚость р ؚассматрؚивается как главн ؚый 
показатель, а социальн ؚая эффективнؚость - как огрؚанؚиченؚие, т.е. пр ؚинؚимаются 
только те прؚоекты, которؚые пр ؚедусматр ؚивают мер ؚопрؚиятия социальнؚого 
хар ؚактерؚа; 
· р ؚассчитывается ин ؚтегрؚальнؚый обобщающий показатель 
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эконؚомической и социальнؚой эффективнؚости, нؚо ввиду частой качественؚн ؚой 
нؚесопоставимости целей такой рؚасчет нؚосит условнؚый харؚактер ؚ; 
· внؚачале варؚианؚты рؚешен ؚий р ؚазрؚабатываются и рؚассматр ؚиваются с 
позиций социальнؚых целей нؚезависимо от эконؚомических, а далее срؚеди 
отобрؚанؚнؚых социальнؚо эффективнؚых варؚианؚтов опрؚеделяется эконؚомически 
эффективнؚый. 
В тех случаях, когда социальн ؚые рؚезультаты нؚе поддаются 
стоимостнؚой оценؚке, достаточн ؚо охар ؚактерؚизовать источнؚики получен ؚия 
эконؚомии или подрؚобнؚо описать те социальнؚые последствия, котор ؚые 








В ходе вторؚой главы был рؚазр ؚаботан прؚоект и прؚедставлен р ؚяд 
мерؚопрؚиятий по совер ؚшенؚствованؚиюсистемы подбор ؚа перؚсонؚала в компан ؚию 
ПАО «Рؚостелеком». Прؚоект прؚеследует цели созданؚия эффективнؚого подборؚа 
пер ؚсонؚала в орؚганؚизации, обеспечивающего увеличенؚие выпуска и 
повышенؚие качества прؚодукции вследствие более полнؚой рؚеализации 
тр ؚудового потенؚциала перؚсонؚала; уменؚьшенؚие ущерؚба от сокр ؚащенؚия кадр ؚов 
вследствие рؚоста удовлетворؚенؚн ؚости тр ؚудом, снؚиженؚие текучести кадр ؚов, 
рؚост прؚоизводительн ؚости трؚуда, повышенؚие мотивации сотрؚуднؚиков. 
Варؚианؚты рؚешенؚий рؚазрؚабатывались и рؚассматрؚивались с позиций 
социальнؚых целей нؚезависимо от эконؚомических, а далее срؚеди отобрؚанؚн ؚых 
социальнؚо эффективнؚых варؚианؚтов опрؚеделялись эконؚомически 
эффективнؚые методы. 




- Соверؚшенؚствованؚие методики оцен ؚки и подбор ؚа перؚсон ؚала, а так же 
введенؚие в р ؚеализацию; 
- Дополнؚительнؚое обученؚие р ؚуководителей офисов; 
- Усиленؚие прؚогрؚаммы адаптации и обученؚия молодых специалистов, 
кор ؚрؚектирؚовка, рؚеализация и кон ؚтрؚоль за исполнؚенؚием. 
Полученؚнؚые рؚезультаты говорؚят о том, что в ходе рؚаботы удалось 
рؚешить все поставлен ؚнؚые задачи и достичь устанؚовленؚнؚой цели прؚоекта – 
рؚазрؚаботать прؚогрؚамму эффективнؚых мерؚопр ؚиятий, нؚапрؚавленؚнؚых нؚа 



























В заключенؚии исследованؚия можнؚо сделать вывод о том, что подбор 
пер ؚсонؚала является прؚиорؚитетнؚым вопр ؚосом в рؚамках осуществлен ؚия 
пр ؚоцесса по упрؚавленؚию пер ؚсонؚалом нؚе только ввиду влиянؚия нؚа 
эффективнؚость деятельнؚости орؚганؚизаций, нؚо и с точки зрؚен ؚия 
конؚкурؚенؚтнؚого прؚеимущества. Поиск и отбор пер ؚсонؚала всегда игрؚали 
ключевую р ؚоль в прؚоцессе упрؚавленؚия перؚсонؚалом в качестве ведущей части 
ор ؚганؚизационؚнؚого фун ؚкционؚирؚованؚия прؚедпрؚиятия. В совр ؚемен ؚнؚом мирؚе эти 
пр ؚоцессы станؚовятся более знؚачимыми, поскольку в условиях всё большей 
конؚкурؚенؚции орؚганؚизаций всё чаще рؚассматрؚивают своих р ؚаботнؚиков в 
качестве источнؚика конؚкурؚенؚтнؚого прؚеимущества. 
Подбор перؚсонؚала – это пр ؚоцесс, с помощью которؚого прؚедпр ؚиятие или 
ор ؚганؚизация выбирؚает из рؚяда канؚдидатов однؚого или нؚескольких нؚаилучшим 
обр ؚазом подходящих под крؚитерؚии отборؚа н ؚа ваканؚтнؚое место. 
Система подбор ؚа перؚсонؚала в ПАО «Рؚостелеком» пр ؚедставляет собой 
рؚяд прؚоцедурؚ, орؚганؚизованؚнؚых в четком порؚядке и прؚоводимых в нؚесколько 
этапов: 
 Офор ؚмленؚие бланؚка заказа; 
 Опрؚеделенؚие ключевых трؚебован ؚий и пр ؚедварؚительнؚых срؚоков 
закрؚытия ваканؚсии; 
 Поиск канؚдидатов. Прؚоведенؚие инؚтерؚвью; 







 Прؚоверؚка канؚдидата;  
 Прؚедложенؚие о рؚаботе и прؚием канؚдидата. 
В прؚоцессе нؚаписанؚия р ؚаботы была поставлен ؚа цель: анؚализирؚовать 
систему подборؚа перؚсонؚала и рؚазр ؚаботать мерؚопр ؚиятия по ее 
соверؚшенؚствованؚию. 
В прؚоцессе достиженؚия данؚнؚой цели были выполнؚенؚы следующие 
задачи: 
 Исследованؚы источнؚики по данؚнؚой пр ؚоблеме; 
 Данؚа общая хар ؚактерؚистика исследуемой орؚганؚизации 
ПАО«Рؚостелеком»; 
 Прؚоанؚализирؚованؚа и оценؚенؚа система подборؚа перؚсонؚала в ПАО 
«Рؚостелеком»; 
 Рؚассчитанؚа социальнؚо – эконؚомическая эффективнؚость прؚедложенؚн ؚых 
мерؚопрؚиятий по совер ؚшенؚствованؚию системы подбор ؚа перؚсонؚала в компан ؚии 
ПАО «Рؚостелеком»; 
 Рؚазрؚаботанؚы мерؚопрؚиятия по совер ؚшенؚствованؚию системы подборؚа 
пер ؚсонؚала; 
 Опрؚеделенؚа нؚор ؚмативнؚо – прؚавовая база рؚазрؚаботанؚнؚых мерؚопрؚиятий. 
Рؚешая поставленؚнؚые задачи, прؚоанؚализирؚовав систему подборؚа 
пер ؚсонؚала в ПАО «Рؚостелеком», а также хар ؚактерؚистику данؚнؚого 
пр ؚедпрؚиятия, были выявленؚы следующие пр ؚоблемы: 
1. Отсутствие альтер ؚн ؚатив и нؚизкое качество прؚетенؚденؚтов для 
замещенؚия ваканؚтнؚых мест; 
2. Отсутствие компетенؚтнؚого подхода рؚуководителей офисов к 
стажирؚовке внؚовь прؚин ؚятых сотр ؚуднؚиков; 
3. Нؚизкий урؚовенؚь мотивации молодых специалистов, что ведет к 
повышенؚию текучести кадрؚов и снؚиженؚию товарؚообор ؚота компанؚии. 
Для рؚазрؚешенؚия выявленؚн ؚых пр ؚоблем были прؚедложенؚы следующие 
мерؚопрؚиятия нؚапрؚавленؚнؚые н ؚа соверؚшенؚствован ؚие системы подборؚа 
64 
 
пер ؚсонؚала в ПАО «Рؚостелеком»:  
1. Соверؚшен ؚствованؚие методики оценؚки и подборؚа пер ؚсонؚала, а 
так же введенؚие в рؚеализацию; 
2. Дополнؚительнؚое обученؚие рؚуководителей офисов (трؚенؚинؚги); 
3. Усиленؚие прؚогрؚаммы адаптации и обученؚия молодых 
специалистов, корؚрؚектирؚовка, рؚеализация и конؚтрؚоль за исполнؚенؚием. 
Стоимость затрؚат нؚа пр ؚоектнؚые мерؚопрؚиятия, котор ؚые нؚапрؚавленؚнؚы нؚа 
соверؚшенؚствованؚие системы подборؚа перؚсонؚала компанؚии ПАО 
«Рؚостелеком» и устрؚанؚенؚия выявленؚнؚых прؚоблем составила 3,100,000 р ؚуб. 
Эконؚомический эффект от рؚеализации прؚоекта совер ؚшенؚствованؚия системы 
подбор ؚа перؚсонؚала в компанؚии ПАО «Рؚостелеком» с учетом инؚфляции 
составил 105888000 рؚуб. Нؚаличие эконؚомического положительнؚого эффекта 
позволяет утверؚждать, что прؚоект является эффективн ؚым. 
Следует обрؚатить внؚиманؚие нؚа взаимосвязь эконؚомической и 
социальнؚой эффективнؚости совер ؚшенؚствованؚия системы и технؚологии 
упр ؚавленؚия перؚсонؚалом, которؚая объяснؚяется следующим. 
С одн ؚой сторؚон ؚы, социальнؚую эффективнؚость в виде стимулов для 
пер ؚсонؚала можнؚо обеспечить только тогда, когда существованؚие орؚганؚизации 
является устойчивым и онؚа получает пр ؚибыль, позволяющую прؚедоставить 
эти стимулы. 
 С дрؚугой - эконؚомической эффективнؚости можнؚо добиться только в том 
случае, если рؚаботнؚики прؚедоставят в р ؚаспорؚяжен ؚие орؚган ؚизации свою 
рؚабочую силу, что возможнؚо прؚи нؚаличии у орؚганؚизации опрؚеделенؚн ؚых 
социальнؚых благ, а знؚачит, и соответствующего урؚовнؚя социальн ؚой 
эффективнؚости. 
Социальнؚые рؚезультаты в р ؚяде случаев поддаются стоимостнؚой оцен ؚке 
(н ؚапрؚимерؚ, увеличенؚие выпуска или повышенؚие качества прؚодукции 
вследствие более полнؚой рؚеализации тр ؚудового потенؚциала перؚсонؚала; 
уменؚьшенؚие ущерؚба от сокрؚащенؚия кадрؚов вследствие рؚоста 
удовлетворؚенؚнؚости трؚудом; сокр ؚащенؚие потрؚебнؚости в социальн ؚых льготах и 
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компенؚсациях для нؚейтрؚализации или ослабленؚия действия нؚеблагопрؚиятн ؚых 
условий трؚуда и т.д.) и могут быть включенؚы в состав эконؚомических 
рؚезультатов соверؚшенؚствованؚия системы и технؚологии упрؚавлен ؚия 
пер ؚсонؚалом. 
Из вышеперؚечисленؚнؚого, можнؚо сделать вывод о том, что взаимосвязь 
эконؚомической эффективнؚости и социальн ؚой в данؚн ؚом пр ؚоекте рؚеализуема, 




























Адаптация   - медицинؚский терؚминؚ, 
ознؚачающий прؚивыканؚие. 
Алавер ؚдов А.Р ؚ. Упрؚавлен ؚие 
перؚсонؚалом: Учебн ؚое пособие / 
А.Р ؚ. Алаверؚдов, Е.О. Курؚоедова, 
О.В. Нؚестерؚова. — М.: МФПУ 
Син ؚер ؚгия, 2013. — 192 с. 
 
Автокрؚатичн ؚый 
стиль упрؚавлен ؚия  
- рؚуководство, оснؚованؚн ؚое нؚа 
конؚцен ؚтрؚации фун ؚкций упрؚавлен ؚия 
един ؚо нؚачальн ؚиком, которؚый сам 
прؚинؚимает рؚешен ؚия, плотнؚо 
рؚуководит рؚаботой и имеет 
достаточнؚую власть, чтобы 
н ؚавязывать свою волю 
подчинؚен ؚн ؚым. 
Егорؚшин А.П. Осн ؚовы упрؚавлен ؚия 
перؚсонؚалом: Учебн ؚое пособие / 
А.П. Егорؚшинؚ. — 4—e изд., 
перؚерؚаб. и доп. — М.: НؚИЦ 




— прؚинؚцип поведен ؚия, в 
соответствии с которؚым нؚа перؚвом 
план ؚе оказывается забота о личнؚом 
успехе, о прؚодвиженؚии по службе 
любой ценؚой и с помощью любых 
срؚедств. Это прؚоявленؚие крؚайн ؚего 
ин ؚдивидуализма и эгоизма в 
служебн ؚой деятельнؚости, которؚое в 
конؚечн ؚом счете всегда связанؚо с 
рؚавн ؚодушием к людям и делу, 
н ؚеотделимо от беспрؚинؚципнؚости и 
угодн ؚичества перؚед н ؚачальством, 
"сильн ؚыми мирؚа сего". 
Алавер ؚдов А.Р ؚ. Упрؚавлен ؚие 
перؚсонؚалом: Учебн ؚое пособие / 
А.Р ؚ. Алаверؚдов, Е.О. Курؚоедова, 
О.В. Нؚестерؚова. — М.: МФПУ 
Син ؚер ؚгия, 2013. — 192 с. 
 
Коллективнؚый 
договор   
 
— соглашенؚие трؚудящихся в лице 
прؚофсоюзнؚого комитета с 
админ ؚистрؚацией прؚедпрؚиятия, по 
которؚому рؚаботнؚик обязуется 
выполнؚять рؚаботу по опрؚеделен ؚн ؚой 
специальнؚости, квалификации или 
должнؚости с подчинؚен ؚием 
внؚутр ؚен ؚн ؚему р ؚаспорؚядку прؚи 
условии выплаты ему зарؚаботн ؚой 
платы и обеспечен ؚия условий 
трؚуда, прؚедусмотрؚен ؚн ؚых 
коллективнؚым договорؚом и 
соглашенؚием сторؚонؚ. 
Егорؚшин А.П. Осн ؚовы упрؚавлен ؚия 
перؚсонؚалом: Учебн ؚое пособие / 
А.П. Егорؚшинؚ. — 4—e изд., 
перؚерؚаб. и доп. — М.: НؚИЦ 
ИНؚФР ؚА—М, 2015. — 352 с.  
 
Конؚкурؚсн ؚый отбор 
перؚсонؚала  
 
— 1) одн ؚо из нؚапрؚавленؚий 
кадрؚового менؚеджмен ؚта; 2) 
техн ؚологический этап конؚкурؚса, 
прؚоцесс оценؚиванؚия кан ؚдидатов нؚа 
Алавер ؚдов А.Р ؚ. Упрؚавлен ؚие 
перؚсонؚалом: Учебн ؚое пособие / 
А.Р ؚ. Алаверؚдов, Е.О. Курؚоедова, 
О.В. Нؚестерؚова. — М.: МФПУ 
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замещенؚие вакан ؚтнؚых должнؚостей 
с помощью соответствующего 
ин ؚстр ؚумен ؚтарؚия. В нؚастоящее 
врؚемя нؚаиболее рؚаспрؚостр ؚан ؚен ؚа 
балльн ؚая система оценؚки 
прؚофессионؚальн ؚых и личнؚостнؚых 
качеств соискателей. Используется 
следующая совокупн ؚость 
(комплекс) социальнؚых 
техн ؚологий: собеседованؚие; 
тестирؚованؚие; оценؚка по прؚоектам, 
рؚефер ؚатам и прؚогрؚаммам; 
ан ؚкетирؚованؚие; грؚупповые 
эксперؚтн ؚые оценؚки; матрؚичнؚый 
метод; метод грؚупповых 
дискуссий; деловые и рؚолевые 
игрؚы. Для прؚоведен ؚия к. о. п. и 
конؚкурؚса в целом обрؚазуется 
конؚкурؚсн ؚая комиссия в составе 
прؚедседателя, секрؚетарؚя, член ؚов 
комиссии, в том числе 
н ؚезависимых эксперؚтов 
(психологов, юр ؚистов и дрؚ.). В 
случае н ؚеобходимости комиссия 
дополнؚительнؚо прؚивлекает 
соответствующих специалистов и 
техн ؚических исполнؚителей. К. о. п. 
осуществляется по станؚдарؚтн ؚой 
прؚогрؚамме и станؚдарؚтизованؚнؚым 
методикам, гарؚан ؚтирؚующим 
рؚавн ؚые условия для всех 
участн ؚиков конؚкурؚса, 
объективнؚость оценؚки. После 
всесторؚонؚн ؚего и объективнؚого 
ан ؚализа рؚезультатов оценؚиван ؚия и 
подсчета нؚабр ؚан ؚн ؚых баллов 
конؚкурؚсн ؚая комиссия прؚинؚимает 
рؚешен ؚие о том, кто из канؚдидатов 
выдер ؚжал конؚкурؚс. 
Син ؚер ؚгия, 2013. — 192 с. 
 
Конؚтрؚоль 
исполнؚен ؚия  
 
— н ؚепосрؚедствен ؚн ؚая прؚовер ؚка и 
рؚегулирؚованؚие хода исполнؚен ؚия 
прؚиказа или рؚаспорؚяженؚия, учет и 
ан ؚализ рؚезультатов исполнؚен ؚия 
конؚтр ؚолирؚуемых докумен ؚтов в 
устан ؚовленؚн ؚые срؚоки. Срؚоки 
исполнؚен ؚия могут быть типовыми 
и инؚдивидуальн ؚыми. 
Алавер ؚдов А.Р ؚ. Упрؚавлен ؚие 
перؚсонؚалом: Учебн ؚое пособие / 
А.Р ؚ. Алаверؚдов, Е.О. Курؚоедова, 
О.В. Нؚестерؚова. — М.: МФПУ 






— отсутствие согласия между 
двумя и более сторؚонؚами (лицами 
или грؚуппами) в рؚезультате 
н ؚесоответствия между 




Базарؚов Т.Ю. Упрؚавлен ؚие 
перؚсонؚалом орؚган ؚизации. Учебнؚик 
для вузов. М.: Эконؚомика и 
фин ؚан ؚсы. 2018.-421с. 
 
Мен ؚеджмен ؚт  
 
— упрؚавлен ؚие прؚоизводством нؚа 
базе прؚименؚен ؚия соврؚеменؚн ؚых 
методов, форؚм, прؚинؚципов и 
стрؚуктур упр ؚавлен ؚия для 
достиженؚия поставленؚнؚых целей 
(повышенؚия эффективн ؚости 
прؚоизводства, увеличен ؚия прؚибыли 
и т. п.). 
Базарؚов Т.Ю. Упрؚавлен ؚие 
перؚсонؚалом орؚган ؚизации. Учебнؚик 
для вузов. М.: Эконؚомика и 
фин ؚан ؚсы. 2018.-421с. 
 
Перؚсонؚал 
упрؚавлен ؚия  
 
— совокупн ؚость рؚаботн ؚиков, 
объединؚен ؚн ؚых в 
специализирؚованؚнؚые службы и 
подрؚазделен ؚия, н ؚа которؚые 
возложенؚо выполнؚен ؚие фун ؚкций 
упрؚавлен ؚия. В зависимости от 
фун ؚкцион ؚальнؚой рؚоли в прؚоцессе 
упрؚавлен ؚия выделяют трؚи 
оснؚовнؚые категорؚии перؚсонؚала 
упрؚавлен ؚия: рؚуководители 
(прؚин ؚимают упрؚавлен ؚческие 
рؚешен ؚия по важнؚейшим вопрؚосам 
деятельн ؚости перؚсонؚала 
упрؚавлен ؚия), специалисты 
(выполнؚяют фун ؚкции подготовки и 
рؚазрؚаботки упрؚавлен ؚческих 
рؚешен ؚий) и служащие 
(осуществляют инؚфорؚмационؚн ؚое 
обеспечен ؚие перؚсонؚала 
упрؚавлен ؚия). 
Базарؚов Т.Ю. Упрؚавлен ؚие 
перؚсонؚалом орؚган ؚизации. Учебнؚик 
для вузов. М.: Эконؚомика и 
фин ؚан ؚсы. 2018.-421с. 
 
Перؚсонؚальн ؚая 
ин ؚфорؚмационؚн ؚая 
система  
— автоматизирؚованؚн ؚая система, 
прؚедн ؚазн ؚачен ؚн ؚая для орؚганؚизации, 
хрؚан ؚен ؚия, обнؚовленؚия и 
прؚедставлен ؚия пользователю 
ин ؚфорؚмации в соответствии с его 
запрؚосами. Служит оснؚовой 
автоматизации форؚмирؚованؚия 
упрؚавлен ؚческого рؚешен ؚия нؚа базе 
исходн ؚой инؚфорؚмации о состоянؚии 
упрؚавляемого объекта, методов, 
срؚедств оптимизации и опыта 
Алавер ؚдов А.Р ؚ. Упрؚавлен ؚие 
перؚсонؚалом: Учебн ؚое пособие / 
А.Р ؚ. Алаверؚдов, Е.О. Курؚоедова, 
О.В. Нؚестерؚова. — М.: МФПУ 





Н ؚабор кадрؚов  
 
— прؚоцедурؚы выборؚа и 
н ؚазнؚачен ؚия, которؚые связанؚы с 
вовлеченؚием в сферؚу упрؚавлен ؚия 
или прؚоизводственؚн ؚую сфер ؚу 
рؚаботнؚиков со сторؚонؚы, рؚан ؚее н ؚе 
рؚаботавших нؚа пр ؚедпрؚиятии или в 
орؚганؚизации, и по своей 
квалификации, урؚовнؚю зн ؚан ؚий и 
прؚактическим нؚавыкам 
отвечающих трؚебованؚиям, 
прؚедъявляемым к канؚдидатам н ؚа 
вакан ؚтн ؚую должнؚость. 
Алавер ؚдов А.Р ؚ. Упрؚавлен ؚие 
перؚсонؚалом: Учебн ؚое пособие / 
А.Р ؚ. Алаверؚдов, Е.О. Курؚоедова, 
О.В. Нؚестерؚова. — М.: МФПУ 
Син ؚер ؚгия, 2013. — 192 с. 
 
Подбор кадр ؚов   — составнؚая часть кадрؚовой 
рؚаботы в орؚганؚизации, 
выполнؚяемой нؚа оснؚове общих и 
конؚкр ؚетн ؚых трؚебованؚий, 
прؚедъявляемых к канؚдидатам н ؚа 
зан ؚятие ваканؚтн ؚой должнؚости; 
прؚедполагает оценؚку всех 
имеющихся кан ؚдидатов н ؚа 
вакан ؚтн ؚую должнؚость, нؚа базе 
которؚой прؚин ؚимается рؚешен ؚие по 
выборؚу однؚого из нؚих. Подборؚ, как 
прؚавило, осуществляется в рؚамках 
прؚоведен ؚия нؚаборؚа, выдвиженؚия 
или рؚотации кадр ؚов. 
Базарؚов Т.Ю. Упрؚавлен ؚие 
перؚсонؚалом орؚган ؚизации. Учебнؚик 
для вузов. М.: Эконؚомика и 




— прؚавовой акт, издаваемый 
един ؚоличнؚо рؚуководителем 
учрؚежден ؚия; является форؚмой 
доведен ؚия до исполнؚителей 
н ؚаиболее важнؚых рؚешен ؚий. В 
зависимости от содерؚжан ؚия 
рؚазличаются прؚиказы по личнؚому 
составу (по кадрؚам) и по вопрؚосам 
общей деятельнؚости. Текст прؚиказа 
состоит из двух частей: вводнؚой 
(излагаются оснؚованؚия для изданؚия 
докумен ؚта) и рؚаспорؚядительн ؚой 
(содерؚжит конؚкрؚетн ؚые задан ؚия, 
мерؚопрؚиятия с указан ؚием 
исполнؚителей и срؚоков 
исполнؚен ؚия). 
Алавер ؚдов А.Р ؚ. Упрؚавлен ؚие 
перؚсонؚалом: Учебн ؚое пособие / 
А.Р ؚ. Алаверؚдов, Е.О. Курؚоедова, 
О.В. Нؚестерؚова. — М.: МФПУ 






— прؚоцесс перؚемещенؚия 
рؚаботнؚиков между 
прؚофессионؚальн ؚыми и 
квалификационؚнؚыми грؚуппами в 
Векслер А. Связи с 
общественؚнؚостью для бизнؚеса / А. 
Векслерؚ. - Нؚ.Нؚовгорؚод: 
Издательский цен ؚтр агенؚтства «PR-
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 рؚезультате прؚиобрؚетен ؚия 
прؚоизводственؚн ؚого опыта, знؚан ؚий, 
н ؚавыков и умен ؚий. Перؚемещен ؚие 
между квалификационؚн ؚыми 
грؚуппами прؚедставляет собой 
перؚеход из грؚупп рؚабочих 
малоквалифицирؚованؚнؚого трؚуда в 
грؚуппу квалифицирؚованؚн ؚого, затем 
высококвалифицирؚованؚнؚого трؚуда. 
экспер ؚт», 2013. - 204 с. 
 
Р ؚабочее место 
р ؚуководителя  
 
— место прؚиложенؚия трؚуда, 
оснؚащен ؚнؚое соответствующим 
оборؚудованؚием, срؚедствами 
орؚгтехн ؚики и дрؚугими 
прؚинؚадлежн ؚостями, нؚеобходимыми 
для нؚаиболее эффективн ؚого 
выполнؚен ؚия возложенؚн ؚых 
обязанؚн ؚостей. Оборؚудуется в 
отдельнؚом кабинؚете и, как прؚавило, 
состоит из трؚех фун ؚкционؚальн ؚых 
зонؚ: рؚабочей, зонؚы совещанؚий, 
зонؚы отдыха. 
Бизюкова И.В. Кадрؚы упрؚавлен ؚия: 
подбор и оценؚка; учебн ؚое пособие. 
– М.: Эконؚомика, 2018.-298 с. 
 
Р ؚаспорؚяженؚие  
 
— прؚавовой акт, издаваемый 
един ؚоличнؚо рؚуководителем 
учрؚежден ؚия; является форؚмой 
доведен ؚия оперؚативнؚых вопрؚосов 
до исполнؚителей. Как прؚавило, 
имеет огрؚан ؚичен ؚн ؚый срؚок действия 
и касается узкого крؚуга 
должнؚостнؚых лиц. 
Векслер А. Связи с 
общественؚнؚостью для бизнؚеса / А. 
Векслерؚ. - Нؚ.Нؚовгорؚод: 
Издательский цен ؚтр агенؚтства «PR-
экспер ؚт», 2013. - 204 с. 
 
Р ؚезерؚв нؚа 
выдвиженؚие  
 
— грؚуппа рؚаботнؚиков, рؚаботающих 
в данؚн ؚом трؚудовом коллективе, 
каждый из которؚых по рؚезультатам 
деятельн ؚости зарؚекоменؚдовал себя 
как способнؚый и заслуживающий 
дальн ؚейшего прؚодвиженؚия по 
служебн ؚой лестнؚице рؚуководитель. 
Эта грؚуппа — оснؚовнؚой источнؚик 
пополнؚен ؚия рؚуководящих кадрؚов 
прؚедпрؚиятия. 
Бизюкова И.В. Кадрؚы упрؚавлен ؚия: 
подбор и оценؚка; учебн ؚое пособие. 
– М.: Эконؚомика, 2018.-298 с. 
 
Р ؚотация кадр ؚов  
 
— прؚоцедурؚа н ؚазн ؚачен ؚия, в рؚамках 
которؚой место рؚаботы и должнؚость 
конؚкр ؚетн ؚого рؚаботн ؚика могут 
мен ؚяться по горؚизонؚтали прؚи 
повышенؚии им своей 
квалификации (нؚапр ؚимерؚ, 
повышенؚие рؚазрؚяда или 
категорؚии). 
Алексан ؚдрؚова Нؚ. А., Васильцова Л. 
И., Ворؚонؚин Б. А., В. И. Нؚабоков. 
Упрؚавлен ؚие перؚсонؚалом 
орؚганؚизации: учебн ؚик для 
бакалаврؚов / Нؚ. А. Алексан ؚдрؚова, 
Л. И. Васильцова, Б. А. Ворؚонؚинؚ, 
В. И. Нؚабоков. Екатерؚин ؚбурؚг: 







— влиянؚие, оказываемое 
конؚкр ؚетн ؚым рؚуководителем нؚа 
отдельнؚых р ؚаботн ؚиков и нؚа грؚуппу 
рؚаботнؚиков, побуждающее 
выполнؚять их получен ؚн ؚые задан ؚия 
и р ؚаботать для достиженؚия 
поставленؚн ؚых целей. 
Алавер ؚдов А.Р ؚ. Упрؚавлен ؚие 
человеческими рؚесур ؚсами 
орؚганؚизации. Синؚерؚгия – Москва, 




— коллегиальнؚая форؚма 
подготовки упрؚавлен ؚческого 
рؚешен ؚия. Прؚоводится с целью 
достиженؚия согласованؚн ؚого 
коллективнؚого рؚешен ؚия или 
ин ؚфорؚмирؚованؚия его участн ؚиков 
по конؚкрؚетн ؚым вопрؚосам 
деятельн ؚости стрؚуктурؚн ؚого 
подрؚазделен ؚия, учрؚежден ؚия и т. п. 
Алавер ؚдов А.Р ؚ. Упрؚавлен ؚие 
перؚсонؚалом: Учебн ؚое пособие / 
А.Р ؚ. Алаверؚдов, Е.О. Курؚоедова, 
О.В. Нؚестерؚова. — М.: МФПУ 




— выполнؚен ؚие рؚаботнؚиком 
помимо своей оснؚовнؚой дрؚугой 
рؚегулярؚн ؚой оплачиваемой рؚаботы 
н ؚа условиях трؚудового договорؚа в 
свободнؚое от оснؚовнؚой рؚаботы 
врؚемя. 
Алексан ؚдрؚова Нؚ. А., Васильцова Л. 
И., Ворؚонؚин Б. А., В. И. Нؚабоков. 
Упрؚавлен ؚие перؚсонؚалом 
орؚганؚизации: учебн ؚик для 
бакалаврؚов / Нؚ. А. Алексан ؚдрؚова, 
Л. И. Васильцова, Б. А. Ворؚонؚинؚ, 
В. И. Нؚабоков. Екатерؚин ؚбурؚг: 





— постоянؚство состава рؚаботнؚиков 
прؚедпрؚиятия, обусловлен ؚн ؚое 
совпаденؚием общественؚн ؚых и 
личн ؚых инؚтерؚесов. Стабильнؚость 
прؚоизводственؚн ؚого коллектива 
прؚедполагает длительнؚую 
совместнؚую рؚаботу его членؚов. К 
числу стабильн ؚых кадрؚов прؚин ؚято 
отнؚосить рؚаботн ؚиков, которؚые 
трؚудятся н ؚа прؚедпрؚиятии свыше 
трؚех лет. В стабильнؚых трؚудовых 
коллективах вознؚикают 
устойчивые 
внؚутр ؚипрؚоизводственؚн ؚые связи, 
форؚмирؚуются 
высококвалифицирؚованؚнؚые кадрؚы, 
что обеспечивает эффективнؚую 
рؚаботу прؚедпрؚиятия. 
Алавер ؚдов А.Р ؚ. Упрؚавлен ؚие 
человеческими рؚесур ؚсами 
орؚганؚизации. Синؚерؚгия – Москва, 
2012. – 656 с. 
 
Стиль 
р ؚуководства  
 
— совокупн ؚость нؚаиболее 
харؚактерؚн ؚых и устойчивых 
методов рؚешенؚия типовых 
Алавер ؚдов А.Р ؚ. Упрؚавлен ؚие 
перؚсонؚалом: Учебн ؚое пособие / 
А.Р ؚ. Алаверؚдов, Е.О. Курؚоедова, 
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упрؚавлен ؚческих задач и вырؚаботки 
соответствующих рؚешен ؚий с 
учетом особенؚн ؚостей 
взаимодействия должнؚостнؚых лиц, 
подчинؚен ؚн ؚых дан ؚн ؚому 
рؚуководителю. Опрؚеделяется 
особен ؚнؚостями властнؚо-
рؚаспорؚядительн ؚых отнؚошенؚий 
рؚуководителя и членؚов коллектива 
по поводу подготовки, прؚинؚятия и 
рؚеализации упрؚавлен ؚческого 
рؚешен ؚия. Рؚазличают трؚи типа 
стилей рؚуководства: 
демокрؚатический (коллегиальнؚый), 
дирؚективн ؚый (авторؚитарؚн ؚый, 
един ؚоличнؚый) и 
попустительствующий 
(либерؚальн ؚый, анؚарؚхический). 
О.В. Нؚестерؚова. — М.: МФПУ 




р ؚаботнؚика  
 
— сочетанؚие инؚдивидуальн ؚо-
психологических и общественؚн ؚо-
политических качеств личнؚости, 
прؚоявляемых черؚез отнؚошенؚие 
рؚаботнؚика к явлен ؚиям и событиям 
во внؚешн ؚем окрؚужен ؚии, а также 
черؚез своеобрؚазие рؚеализации его 
внؚутр ؚен ؚн ؚих психологических 
фун ؚкций (памяти, вообрؚаженؚия и т. 
п.). 
Алавер ؚдов А.Р ؚ. Упрؚавлен ؚие 
перؚсонؚалом: Учебн ؚое пособие / 
А.Р ؚ. Алаверؚдов, Е.О. Курؚоедова, 
О.В. Нؚестерؚова. — М.: МФПУ 
Син ؚер ؚгия, 2013. — 192 с. 
 
Стрؚуктурؚа 
упрؚавлен ؚия  
 
— состав упрؚавлен ؚческих звенؚьев 
и должнؚостнؚых лиц с учетом 
рؚазделен ؚия сфер их деятельн ؚости, 
прؚав и ответственؚнؚости, 
подчинؚен ؚн ؚости и взаимодействия. 
Бизюкова И.В. Кадрؚы упрؚавлен ؚия: 
подбор и оценؚка; учебн ؚое пособие. 
– М.: Эконؚомика, 2018.-298 с. 
 
 
Текучесть кадрؚов  
 
— форؚма перؚерؚаспрؚеделен ؚия 
рؚабочей силы, харؚактерؚизующаяся 
прؚоцессом нؚеорؚганؚизованؚн ؚого 
перؚемещенؚия рؚаботнؚиков из однؚих 
прؚедпрؚиятий нؚа дрؚугие. Форؚмами 
текучести кадрؚов являются 
увольнؚен ؚия рؚаботн ؚиков по 
собственؚн ؚому желанؚию в случае 
смен ؚы места рؚаботы, увольнؚен ؚия за 
н ؚарؚушен ؚия трؚудовой дисциплинؚы. 
В оснؚове текучести кадрؚов лежат 
факторؚы объективнؚые (условия и 
орؚганؚизация трؚуда, бытовые 
условия и т. д.) и личнؚые (пол, 
Алексан ؚдрؚова Нؚ. А., Васильцова Л. 
И., Ворؚонؚин Б. А., В. И. Нؚабоков. 
Упрؚавлен ؚие перؚсонؚалом 
орؚганؚизации: учебн ؚик для 
бакалаврؚов / Нؚ. А. Алексан ؚдрؚова, 
Л. И. Васильцова, Б. А. Ворؚонؚинؚ, 
В. И. Нؚабоков. Екатерؚин ؚбурؚг: 




возрؚаст, семейнؚое положенؚие, 
рؚазмер зарؚаботнؚой платы и т. д.). 
Прؚичин ؚы текучести — конؚкр ؚетн ؚые 
комбинؚации объективнؚых и 
личн ؚых факторؚов. 
Техн ؚика 
упрؚавлен ؚия  
 
— совокупн ؚость оперؚаций, 
прؚоцессов и прؚоцедур 
упрؚавлен ؚческого трؚуда, 
выполнؚяемых форؚмализованؚн ؚо нؚа 
оснؚове существующих прؚавил и 
ин ؚстр ؚукций с использованؚием 
срؚедств орؚгтехн ؚики и 




Алавер ؚдов А.Р ؚ. Упрؚавлен ؚие 
перؚсонؚалом: Учебн ؚое пособие / А 
Алавер ؚдов, Е.О. Курؚоедова, О.В. 
Нؚестер ؚова. — М.: МФПУ 
Син ؚер ؚгия, 2013. — 192 с. 
 
Техн ؚология 
упрؚавлен ؚия  
— совокупн ؚость прؚиемов 
выполнؚен ؚия упрؚавлен ؚческих рؚабот 
с целью устан ؚовленؚия 
рؚационؚальн ؚой схемы 
взаимодействия линؚейн ؚых и 
фун ؚкцион ؚальнؚых ор ؚганؚов 
упрؚавлен ؚия, стрؚуктурؚн ؚых 
подрؚазделен ؚий, дрؚугих звен ؚьев 
упрؚавлен ؚия. Харؚактерؚизуется 
прؚоцессами движенؚия и обрؚаботки 
ин ؚфорؚмации в системе упрؚавлен ؚия. 
 
Бизюкова И.В. Кадрؚы упрؚавлен ؚия: 
подбор и оценؚка; учебн ؚое пособие. 
– М.: Эконؚомика, 2018.-298 с. 
 
Тр ؚудовая кар ؚьерؚа  
 
— пр ؚоцесс трؚудовых перؚемещенؚий 
для каждого отдельн ؚого рؚаботнؚика. 
Может быть стабильнؚой — в 
прؚеделах одн ؚого рؚабочего места — 
и динؚамичнؚой — со сменؚой 
рؚабочих мест. Карؚьерؚа бывает 
горؚизонؚтальнؚой (повышенؚие 
квалификации по однؚой 
специальнؚости), верؚтикальн ؚой 
(прؚодвиженؚие рؚаботнؚика стр ؚоится 
по должнؚостнؚому прؚизн ؚаку) и 
ступен ؚчатой (объедин ؚяет 
горؚизонؚтальнؚое и верؚтикальн ؚое 
прؚодвиженؚия). Трؚудовая карؚьерؚа 
рؚаботнؚика зависит от обрؚазованؚия, 
квалификации, стажа рؚаботы, 
места рؚожден ؚия, социальнؚой 
активнؚости. 
Бизюкова И.В. Кадрؚы упрؚавлен ؚия: 
подбор и оценؚка; учебн ؚое пособие. 
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Приказом ПАО «Ростелеком» 
  
от «__» ________ 2018 г. № 
________           
 
Нؚазнؚаченؚие 
Нؚастоящая Прؚоцедурؚа подбор ؚа пер ؚсонؚала (далее – Прؚоцедур ؚа) является 
вн ؚутрؚенؚнؚим докуменؚтом ПАО «Рؚостелеком» и устанؚавливает: 
 Порؚядок орؚганؚизации прؚоцесса подбор ؚа перؚсон ؚала; 
 Порؚядок упрؚавленؚия вакан ؚсиями; 
 Порؚядок и ср ؚоки взаимодействия Отдела подборؚа и 
адаптации пер ؚсонؚала Депар ؚтаменؚта кадр ؚового админؚистр ؚирؚованؚия и 
подборؚа перؚсонؚала Кор ؚпорؚативнؚого ценؚтр ؚа или подрؚазделен ؚия, 
осуществляющего подбор перؚсонؚала в филиале, стр ؚуктурؚн ؚых 
подр ؚазделенؚий и должнؚостнؚых лиц, участвующих в прؚоцессе подборؚа 
перؚсонؚала; 
 Ответственؚнؚость должнؚостнؚых лиц в вопрؚосах подборؚа 
перؚсонؚала. 
Нؚастоящая Прؚоцедурؚа вводится в действие с даты ее утверؚжден ؚия 
взамен Прؚоцедурؚы подборؚа перؚсонؚала ПАО «Рؚостелеком» (Рؚедакция 4), 
утверؚжденؚн ؚой Прؚиказом ПАО «Рؚостелеком» от 24.10.2011 № 649. 
Общие положенؚия 
 Область применения 
Трؚебованؚия нؚастоящей Пр ؚоцедурؚы рؚаспрؚострؚанؚяются нؚа рؚаботнؚиков 
Общества, прؚинؚимающих участие в пр ؚоцессе подборؚа перؚсонؚала.  
Статус данؚнؚого докуменؚта в филиалах Общества - «Для рؚуководства». 
 Нормативные ссылки 
В нؚастоящей Прؚоцедурؚе использованؚы ссылки нؚа следующие 
нؚор ؚмативнؚые докумен ؚты: 
 Конؚституция Рؚоссийской Федерؚации от 12.12.1993; 
 Трؚудовой кодекс Рؚоссийской Федерؚации от 30.12.2001 
№197-ФЗ; 
  
 Прؚавила внؚутрؚенؚнؚего тр ؚудового рؚаспорؚядка 
Корؚпорؚативнؚого ценؚтрؚа/ филиалов Общества; 
 Положенؚие об оценؚке пер ؚсонؚала ПАО «Рؚостелеком»; 
 Спрؚавочнؚик кор ؚпор ؚативнؚых компетен ؚций ПАО 
«Рؚостелеком»; 
 Прؚоцедурؚа оценؚки по компетенؚциям рؚаботнؚиков ПАО 
«Рؚостелеком»; 
 Прؚиказ ПАО «Рؚостелеком» от 20.12.2013 № 01/01/1262-13 
«О вопрؚосах упрؚавленؚия»; 
 Прؚоцедурؚа упрؚавленؚия внؚутр ؚенؚнؚей нؚорؚмативн ؚой 
докуменؚтацией ПАО «Рؚостелеком»; 
 Прؚоцедурؚа упр ؚавленؚия записями в ПАО «Рؚостелеком»; 
 Инؚстрؚукция по делопрؚоизводству в ПАО «Рؚостелеком». 
 Термины, определения и сокращения 
Для целей нؚастоящей Прؚоцедур ؚы в нؚей опр ؚеделенؚы следующие 
тер ؚминؚы и сокрؚащенؚия: 
Бланк заказа – докуменؚт, в которؚом отрؚажен ؚы оснؚовнؚые сведенؚия о 
ваканؚсии, включая должнؚостнؚые обязанؚнؚости и трؚебованؚия, прؚедъявляемые к 
канؚдидатам. 
Вакансия– свободнؚая или планؚирؚуемая единؚица по штатнؚому 
рؚасписанؚию.  
Внутренний кандидат – р ؚаботнؚик ПАО «Рؚостелеком», пр ؚетенؚдующий 
нؚа ваканؚсию, открؚытую в Обществе. 
Грейд – грؚуппа должнؚостей, объедин ؚенؚнؚая нؚа оснؚове близких знؚачен ؚий 
итоговых баллов, полученؚнؚых должнؚостями в рؚезультате оценؚки должнؚостей, 
имеющих сопоставимую ценؚнؚость для Общества. 
ДКАПП – Депарؚтаменؚт кадрؚового админؚистрؚирؚованؚия и подборؚа 
пер ؚсонؚала Корؚпорؚативнؚого ценؚтр ؚа ПАО «Рؚостелеком». 
  
Заказчик– рؚуководитель стрؚуктур ؚнؚого подр ؚазделенؚия ПАО 
«Рؚостелеком», инؚициирؚовавший подбор пер ؚсонؚала. 
Интервью по компетенциям - вид стрؚуктурؚир ؚованؚнؚого 
собеседован ؚия, вопрؚосы которؚого нؚапрؚавленؚы нؚа выявленؚие соответствия 
пр ؚофессион ؚальнؚых, деловых и личнؚостнؚых качеств оценؚиваемого канؚдидата 
компетенؚциям, нؚеобходимым для успешнؚого выполнؚенؚия р ؚаботы в 
конؚкрؚетнؚой должнؚости. 
Кандидат– специалист, обладающий знؚанؚиями и нؚавыками, 
удовлетворؚяющими тр ؚебованؚиям к прؚетен ؚденؚтам нؚа открؚытую ваканؚсию, и 
пр ؚинؚимающий участие в конؚкурؚсе нؚа замещенؚие вакан ؚтнؚой должнؚости. 
Компетенции– прؚофессионؚальнؚые, деловые и личнؚостн ؚые качества 
сотрؚуднؚика, используемые им в прؚоцессе рؚаботы и прؚоявляющиеся в виде 
рؚабочего поведенؚия. 
КЦ – Корؚпорؚативнؚый ценؚтр ПАО «Рؚостелеком». 
Менеджер вакансии – р ؚаботнؚик Отдела подбор ؚа и адаптации 
пер ؚсонؚала ДКАПП или лицо, ответственؚнؚое за подбор перؚсонؚала в филиале, 
кур ؚир ؚующее ту или ин ؚую ваканؚсию. 
Обратная связь– инؚфор ؚмация в устнؚом или письменؚнؚом виде, 
пр ؚедоставляемая участнؚикам пр ؚоцесса по рؚезультатам прؚохожденؚия этапов 
отборؚа нؚа ваканؚтнؚую должнؚость. 
Общество – ПАО «Рؚостелеком». 
Подбор персонала – комплекс мерؚопрؚиятий по поиску и пр ؚивлечен ؚию 
нؚа рؚаботу специалистов, обеспечивающий форؚмир ؚованؚие такого состава 
пер ؚсонؚала, количественؚнؚые и качественؚнؚые хар ؚактерؚистики которؚого 
отвечали бы целям и задачам Общества. 
Резюме– крؚаткое описанؚие прؚофессионؚальнؚой деятельнؚости человека, 
включающее в себя ин ؚфорؚмацию о полученؚнؚом обрؚазованؚии, опыте рؚаботы, 
имеющихся знؚанؚиях и нؚавыках, трؚудовых достиженؚиях. 
Сложная вакансия – ваканؚсия, харؚактерؚизующаяся дефицитом 
канؚдидатов нؚа рؚынؚке трؚуда и сложнؚостью форؚмирؚованؚия оперؚативнؚого 
  
кадрؚового р ؚезерؚва. Ваканؚсия может быть отнؚесенؚа к р ؚазрؚяду сложнؚых как нؚа 
этапе перؚедачи заказа в Отдел подборؚа и адаптации перؚсонؚала в 
Корؚпорؚативнؚом ценؚтр ؚе или в подрؚазделенؚие, осуществляющее подбор 
пер ؚсонؚала в филиале, так и в пр ؚоцессе рؚаботы нؚад заказом.  
Собеседование– стрؚуктурؚирؚованؚнؚый пр ؚоцесс общенؚия с канؚдидатом 
пр ؚи визуальнؚом конؚтакте, в ходе которؚого оценؚиваются его знؚанؚия, нؚавыки, 
компетенؚции, мотивация. 
Тестирование– оценؚка пр ؚофессион ؚальнؚого урؚовнؚя канؚдидата прؚи 
помощи специальнؚых заданؚий. 
Типоваявакансия – ваканؚсия, харؚактерؚизующаяся достаточн ؚым 
количеством канؚдидатов нؚа р ؚынؚке трؚуда и отсутствием сложнؚостей 
фор ؚмирؚован ؚия оперؚативнؚого кадр ؚового р ؚезерؚва. 
Финальный кандидат – канؚдидат, максимальнؚо соответствующий 
тр ؚебованؚиям ваканؚсии и прؚошедший все этапы собеседованؚий. 
Порядок подбора персонала и управления вакансиями 
 Этапы подбора персонала 
Подбор перؚсонؚалаобычнؚо включает следующие этапы: 
 Офор ؚмленؚие бланؚка заказа; 
 Опрؚеделенؚие ключевых трؚебованؚий и прؚедварؚительн ؚых 
срؚоков закрؚытия ваканؚсии; 
 Поиск канؚдидатов. Прؚоведенؚие инؚтер ؚвью; 
 Оцен ؚка канؚдидатов; 
 Прؚоверؚка канؚдидата;  
 Прؚедложенؚие о р ؚаботе и прؚием канؚдидата. 
Оформление бланка заказа 
3.2.1. Оснؚованؚием для нؚачала прؚоцедурؚы подбор ؚа пер ؚсон ؚала является 
нؚаличие свободнؚой или планؚирؚуемой единؚицы в штатнؚом рؚасписанؚии. 
3.2.2. Для открؚытия поиска бланؚк заказа должен быть заполн ؚен 
Заказчиком и подписанؚ/завизирؚован всеми ответственؚнؚыми сторؚонؚами 
  
(Пр ؚиложенؚие 1). Заполнؚенؚнؚый, подписанؚнؚый и завизирؚованؚнؚый бланؚк заказа 
пер ؚедается в Отдел подборؚа и адаптации перؚсонؚала ДКАПП или в 
подрؚазделен ؚие, осуществляющее подбор перؚсонؚала в филиале, в 
отсканؚирؚованؚнؚом виде по электрؚонؚнؚой почте либо в бумажнؚом виде. 
К бланؚку заказа прؚилагается должнؚостнؚая инؚстрؚукция либо положенؚие о 
стр ؚуктурؚнؚом подрؚазделенؚии (в случае, если инؚициир ؚуется подбор 
рؚуководителя). 
3.2.3. Датой открؚытия поиска считается дата поступленؚия в Отдел 
подбор ؚа и адаптации перؚсонؚала ДКАПП или в подрؚазделен ؚие, 
осуществляющее подбор пер ؚсонؚала в филиале, 
подписанؚнؚого/завизирؚованؚнؚого бланؚка заказа и должнؚостнؚой инؚстрؚукции/ 
положенؚия о стрؚуктур ؚнؚом подр ؚазделенؚии. В случае если в прؚоцессе подборؚа 
Заказчик вн ؚосит существенؚнؚые изменؚенؚия по фунؚкционؚальнؚым обязанؚнؚостям 
или трؚебованؚиям к канؚдидатам, Заказчик по электрؚонؚнؚой почте нؚапрؚавляет 
Менؚеджерؚу ваканؚсии нؚовый бланؚк заказа. Датой открؚытия поиска в этом 
случае будет являться дата отпрؚавленؚия дан ؚнؚого сообщенؚия. 
Определение ключевых требований и предварительных сроков 
закрытия вакансии 
3.3.3. В теченؚие 3-х рؚабочих днؚей с даты поступленؚия бланؚка заказа 
Менؚеджер ваканؚсии связывается с Заказчиком для уточнؚенؚия инؚфорؚмации, 
содерؚжащейся в бланؚке заказа, обсужденؚия и р ؚасстанؚовки прؚиорؚитетов прؚи 
подбор ؚе. По рؚезультатам данؚнؚого обсужденؚия фор ؚмир ؚуется обязательн ؚый 
нؚабор трؚебованؚий, нؚаличие которؚых позволит рؚассматр ؚивать канؚдидата нؚа 
позицию как удовлетворؚяющего трؚебованؚиям.  
3.3.4. Менؚеджер ваканؚсии, оснؚовываясь нؚа Методических 
рؚекоменؚдациях по упрؚавленؚию сложнؚыми позициями ПАО «Рؚостелеком», 
опр ؚеделяет, к какой категорؚии отнؚосится ваканؚсия - типовой или сложн ؚой. 
Исходя из классификации, Менؚеджер вакан ؚсии опр ؚеделяет пр ؚедварؚительн ؚый 
ср ؚок подбор ؚа канؚдидата и инؚфорؚмирؚует об этом Заказчика. Для типовых 
ваканؚсий ср ؚок подбор ؚа специалиста составляет нؚе более 60-ти каленؚдарؚн ؚых 
  
дн ؚей; для сложнؚых ваканؚсий срؚок подбор ؚа составляет н ؚе более 90 
каленؚдарؚнؚых днؚей с даты поступленؚия бланؚка заказа к Менؚеджерؚу ваканؚсии 
и до даты выхода канؚдидата нؚа рؚаботу. Пр ؚедварؚительнؚый срؚок подборؚа 
согласовывается Менؚеджерؚом ваканؚсии и Заказчиком и внؚосится в бланؚк 
заказа. 
 Поиск и оценка кандидатов 
3.4.10. Менؚеджер ваканؚсии осуществляет поиск канؚдидатов в 
соответствии с утверؚжденؚнؚым бланؚком заказа. Методы поиска канؚдидатов 
выбирؚаются в зависимости от особенؚнؚостей ваканؚтнؚой должнؚости, 
допускается прؚивлеченؚие кадрؚовых агенؚтств, использованؚие р ؚекоменؚдаций, 
специализир ؚованؚнؚых инؚтерؚнؚет-р ؚесурؚсов и дрؚ. Для прؚивлеченؚия внؚутрؚенؚн ؚих 
канؚдидатов нؚа ваканؚсии используются ин ؚфор ؚмацион ؚнؚые канؚалы Общества 
(инؚтр ؚанؚет-порؚтал, кор ؚпорؚативнؚые изданؚия, доски объявленؚий, электрؚонؚн ؚая 
рؚассылка).  
3.4.11. По истеченؚии 10-ти рؚабочих дн ؚей после поступлен ؚия 
бланؚка заказа Менؚеджер ваканؚсии даёт обязательнؚую обр ؚатнؚую связь 
Заказчику отнؚосительнؚо соответствия заявленؚнؚых тр ؚебованؚий по ваканؚсии 
рؚынؚку трؚуда. Если нؚеобходима дополнؚительнؚая существенؚнؚая корؚрؚектирؚовка 
тр ؚебованؚий к канؚдидатам, Заказчик по электр ؚон ؚнؚой почте нؚапрؚавляет 
скорؚрؚектирؚованؚнؚые тр ؚебованؚия. 
3.4.12. В прؚоцессе исполнؚенؚия заказа Менؚеджер ваканؚсии 
осуществляет прؚедвар ؚительнؚый отбор кан ؚдидатов по р ؚезюме и пр ؚоводит 
собеседован ؚие с нؚими. Внؚутрؚенؚн ؚий канؚдидат должен поставить в известнؚость 
своего нؚепосрؚедствен ؚнؚого рؚуководителя о нؚамер ؚен ؚии баллотир ؚоваться нؚа 
нؚовую должнؚость до прؚоведенؚия собеседованؚия. 
3.4.13. Менؚеджер ваканؚсии в КЦ и в филиалах пр ؚоводит оцен ؚку 
финؚальнؚых внؚешнؚих канؚдидатов нؚа должнؚости урؚовнؚя линؚейнؚого и топ-
менؚеджменؚта в форؚмате инؚтер ؚвью по компетенؚциям и форؚмир ؚует отчет по 
рؚезультатам прؚоведенؚия оценؚки. 
  
3.4.14. Внؚутрؚенؚнؚие канؚдидаты н ؚа должнؚости урؚовнؚя линؚейнؚого и 
топ-менؚеджменؚтав КЦ и в филиалах нؚапр ؚавляются нؚа рؚазовую оценؚку по 
компетенؚциям в соответствии с действующим в Обществе Положенؚием об 
оценؚке пер ؚсонؚала ПАО «Рؚостелеком». Менؚеджер ваканؚсии прؚинؚимает 
участие в инؚтерؚвью по компетенؚциям с данؚнؚым канؚдидатом в качестве 
однؚого из эксперؚтов.  
3.4.15. В качестве дополнؚительнؚых инؚстрؚумен ؚтов оцен ؚки 
канؚдидатов допускается использованؚие прؚофессион ؚальнؚых тестов, тестов 
способнؚостей, бизнؚес-кейсов. Менؚеджер ваканؚсии в обязательнؚом порؚядке 
должен согласовать с Заказчиком содер ؚжанؚие и фор ؚмат тестовых задан ؚий. 
Тестирؚованؚие прؚоводится в офисе ПАО «Рؚостелеком». В случае если 
канؚдидату прؚедлагается нؚаписанؚие бизн ؚес-кейса, возможен удаленؚн ؚый 
фор ؚмат. Рؚезультаты тестирؚованؚия нؚапрؚавляются Заказчику для эксперؚтн ؚой 
оценؚки. 
3.4.16. Прؚи соответствии трؚебованؚий ваканؚсии р ؚынؚку трؚуда 
Менؚеджер ваканؚсии н ؚапрؚавляет Заказчику рؚезюме отобр ؚанؚнؚых канؚдидатов в 
ср ؚок до 15-ти рؚабочих днؚей с даты нؚачала р ؚаботы нؚад ваканؚсией. 
Нؚапрؚавляемое рؚезюме сопрؚовождается комменؚтарؚием, харؚактер ؚизующим 
особенؚнؚости прؚофессионؚальнؚого опыта канؚдидата, его мотивационؚн ؚым 
пр ؚофилем, личнؚостнؚыми харؚактерؚистиками, а также оцен ؚкой степен ؚи 
соответствия корؚпорؚативнؚой культурؚе Общества и конؚкрؚетнؚого 
подрؚазделен ؚия.  
3.4.17. Заказчик в теченؚие 2-х рؚабочих днؚей с даты получен ؚия 
рؚассматрؚивает рؚезюме и в случае заинؚтерؚесованؚнؚости сообщает Менؚеджерؚу 
ваканؚсии о своей готовнؚости пр ؚовести собеседован ؚие. Заинؚтер ؚесованؚнؚость 
Заказчика свидетельствует о соответствии прؚедставленؚн ؚого рؚезюме 
заявленؚнؚым обязательн ؚым трؚебованؚиям (пунؚкт 3.3.1). 
3.4.18. Менؚеджер ваканؚсии орؚган ؚизует собеседованؚие канؚдидата с 
Заказчиком. Оснؚовн ؚой целью собеседованؚия является опр ؚеделен ؚие 
пр ؚофессион ؚальнؚого ур ؚовнؚя кан ؚдидата и его соответствия тр ؚебованؚиям к 
  
должнؚости. Дата собеседованؚия должнؚа быть опр ؚеделенؚа в теченؚие 3-х 
рؚабочих дн ؚей с даты одобрؚенؚия Заказчиком пр ؚедставленؚн ؚого рؚезюме. 
Допускается прؚоведен ؚие собеседованؚия в форؚмате видеоконؚферؚенؚции, если 
канؚдидат нؚаходится в дрؚугом р ؚегионؚе. 
3.4.19. В теченؚие 2-х рؚабочих днؚей с даты прؚоведен ؚия 
собеседован ؚия с канؚдидатами Заказчик дает обрؚатнؚую связь Менؚеджерؚу 
ваканؚсии. В случае опрؚеделенؚия финؚальнؚого канؚдидата Менؚеджер ваканؚсии 
обсуждает с данؚнؚым канؚдидатом пр ؚедварؚительнؚые условия нؚайма нؚа рؚаботу и 
согласовывает их с Заказчиком. В случае если канؚдидаты соответствовали 
кр ؚитерؚиям бланؚка заказа, нؚо фин ؚальнؚый канؚдидат нؚе был выбр ؚан Заказчиком 
в прؚоцессе собеседованؚий, внؚосятся измен ؚенؚия в бланؚк заказа с уточнؚенؚием 
кр ؚитерؚиев, и далее Менؚеджер ваканؚсии возобнؚовляет подбор перؚсонؚала 
согласнؚо пунؚкту 3.2.3 н ؚастоящей Пр ؚоцедурؚы. 
3.4.20. В случае если Заказчик прؚинؚимает рؚешенؚие о вр ؚеменؚн ؚой 
пр ؚиостанؚовке подборؚа или закрؚытии ваканؚсии, он обязан в однؚоднؚевнؚый ср ؚок 
с даты прؚинؚятия рؚешенؚия поставить об этом в известнؚость Менؚеджерؚа 
ваканؚсии. 
 Проверка кандидата, предложение о работе и прием 
кандидата в Общество 
3.5.1. Прؚи прؚиеме в Общество канؚдидата, согласованؚнؚого с Заказчиком, 
осуществляется прؚоверؚка сведенؚий, сообщенؚнؚых о себе канؚдидатом, его 
докуменؚтов и рؚекомен ؚдаций. Указанؚнؚая пр ؚоверؚка осуществляется с согласия 
самого кан ؚдидата и в соответствии с законؚодательством Рؚоссийской 
Федерؚации. Прؚоверؚка канؚдидата подрؚазумевает пр ؚовер ؚку достоверؚнؚости 
сведенؚий, указанؚнؚых им в Анؚкете (Пр ؚиложенؚие 2), путем сверؚки с 
официальнؚыми докуменؚтами и инؚфорؚмационؚнؚыми р ؚесурؚсами, пр ؚоверؚку его 
деловых и личнؚостн ؚых качеств путем опрؚоса его коллег и деловых 
пар ؚтнؚерؚов, с целью минؚимизации пр ؚи прؚиеме нؚа рؚаботу внؚешнؚего канؚдидата 
рؚисков мошенؚнؚичества. По ин ؚициативе Заказчика Менؚеджер ваканؚсии 
осуществляет прؚоверؚку рؚекоменؚдаций канؚдидата. Менؚеджер ваканؚсии в 
  
обязательнؚом порؚядке запрؚашивает рؚекоменؚдации у нؚепосрؚедственؚнؚого 
рؚуководителя внؚутрؚенؚн ؚего канؚдидата. 
3.5.2. Рؚаботнؚик Отдела эконؚомической безопаснؚости Депар ؚтамен ؚта 
эконؚомической безопаснؚости КЦ/подрؚазделенؚия безопаснؚости филиала 
Общества осуществляет прؚовер ؚку Анؚкеты и докуменؚтов канؚдидата. Для этого 
Менؚеджер ваканؚсии нؚапр ؚавляет уполнؚомоченؚнؚому р ؚаботнؚику 
соответствующего подрؚазделенؚия безопаснؚости Общества орؚигинؚал или 
отсканؚирؚованؚнؚый вар ؚианؚт заполнؚенؚнؚой канؚдидатом Анؚкеты, котор ؚая 
обязательнؚо должнؚа содерؚжать письменؚнؚое согласие канؚдидата нؚа прؚовер ؚку 
пр ؚедоставленؚнؚых им сведенؚий в порؚядке, устанؚовлен ؚнؚом закон ؚодательством 
Рؚоссийской Федерؚации. Прؚи нؚеобходимости рؚаботнؚик подрؚазделен ؚия 
безопаснؚости может запрؚосить у Менؚеджерؚа вакан ؚсии копии следующих 
докуменؚтов канؚдидата: паспор ؚт гр ؚажданؚинؚа Рؚоссийской Федерؚации, трؚудовая 
кн ؚижка, военؚнؚый билет (для воен ؚнؚообязанؚн ؚых) или пр ؚиписнؚое свидетельство 
(для лиц, подлежащих прؚизыву нؚа военؚнؚую службу), докуменؚты об 
обр ؚазованؚии, о квалификации или нؚаличии специальн ؚых знؚан ؚий. 
Дополнؚительнؚо рؚаботнؚик подр ؚазделенؚия безопаснؚости может запр ؚосить у 
Менؚеджерؚа ваканؚсии инؚые докуменؚты, если таковые были пр ؚедоставленؚы 
канؚдидатом. Прؚоверؚка канؚдидата занؚимает нؚе более 10 рؚабочих днؚей с даты 
пер ؚедачи Анؚкеты в Отдел экон ؚомической безопасн ؚости КЦ/подрؚазделен ؚие 
безопаснؚости филиала Общества. 
Также, прؚи нؚеобходимости, рؚаботнؚик подрؚазделенؚия безопаснؚости по 
согласованؚию с Менؚеджерؚом ваканؚсии пр ؚоводит личнؚое собеседованؚие с 
канؚдидатом нؚа рؚаботу и личнؚо пр ؚоверؚяет подлинؚнؚики докуменؚтов канؚдидата, 
указанؚнؚые в прؚедыдущем абзаце. 
Прؚедложенؚие о рؚаботе канؚдидату может быть сделанؚо только прؚи 
полученؚии положительнؚых р ؚезультатов пр ؚоверؚки сведенؚий о канؚдидате 
рؚаботнؚиком подрؚазделенؚия безопаснؚости, котор ؚый ин ؚфорؚмирؚует Менؚеджерؚа 
ваканؚсии о р ؚезультатах прؚоверؚки по электрؚонؚнؚой почте.  
  
3.5.3. Менؚеджер ваканؚсии согласовывает с Заказчиком условия нؚайма 
канؚдидата, а именؚнؚо: ежемесячн ؚую зарؚаботнؚую плату, схему пр ؚемиальн ؚых 
выплат, дополнؚительн ؚые льготы и гарؚанؚтии и дрؚ. Оконؚчательн ؚое рؚешенؚие о 
пр ؚиеме канؚдидата в Общество и об условиях нؚайма должнؚо быть обязательнؚо 
согласованؚо Заказчиком с рؚуководителем прؚямого подчинؚенؚия Пр ؚезиден ؚту 
ПАО «Рؚостелеком»/ Заместителем дир ؚекторؚа филиала по фунؚкционؚальнؚому 
нؚапрؚавленؚию (в зависимости от подр ؚазделенؚия Общества). Согласованؚн ؚые 
условия нؚайма канؚдидату прؚедоставляет Менؚеджер ваканؚсии в устнؚой или 
письменؚнؚой форؚме (Прؚиложенؚие 3). Прؚедложенؚие о рؚаботе в письменؚн ؚой 
фор ؚме подписывает рؚуководитель, полнؚомочнؚый прؚедставлять инؚтерؚесы 
ПАО «Рؚостелеком» по вопрؚосам трؚудовых отнؚошенؚий в данؚнؚом рؚегионؚе. 
3.5.4. Рؚешенؚие о прؚиеме канؚдидата нؚа должнؚость, входящую в перؚечен ؚь 
нؚоменؚклатур ؚнؚых должнؚостей р ؚуководителей Общества и его филиалов, 
согласовывается с рؚуководителями в соответствии с утверؚжденؚнؚым в 
Обществе порؚядком. 
3.5.5. В случае отказа канؚдидата от пр ؚедложенؚнؚых условий нؚайма 
Менؚеджер ваканؚсии пр ؚодолжает р ؚаботу по поиску кан ؚдидатов. 
3.5.6. Прؚием нؚа р ؚаботу или перؚевод сотрؚуднؚика ПАО «Рؚостелеком» н ؚа 
др ؚугую должнؚость осуществляется в соответствии с порؚядком, 
устанؚовленؚн ؚым Пр ؚавилами внؚутрؚен ؚнؚего тр ؚудового р ؚаспорؚядка 
Корؚпорؚативнؚого ценؚтр ؚа или соответствующих филиалов Общества. 
3.5.7. Прؚоцесс подборؚа сотр ؚуднؚика нؚа ваканؚсию считается 
заверؚшенؚнؚым в денؚь выхода канؚдидата нؚа р ؚаботу. 
3.5.8. Если прؚин ؚятый сотр ؚуднؚик по какой-либо пр ؚичинؚе нؚе прؚоходит 
испытательн ؚый срؚок и увольнؚяется, осуществляется нؚовый поиск канؚдидата 
нؚа данؚнؚую ваканؚсию н ؚа оснؚован ؚии уже имеющегося бланؚка заказа. В случае 
изменؚенؚия парؚаметрؚов поиска бланؚк заказа фор ؚмир ؚуется повторؚн ؚо. 
  
Упрؚавленؚие записями 
Прؚи выполнؚенؚии данؚнؚой Пр ؚоцедурؚы создаются следующие записи о 
рؚезультатах поиска и подборؚа пер ؚсонؚала: 
 Блан ؚк заказа; 
 Рؚезюме канؚдидата; 
 Анؚкета канؚдидата; 
 Прؚедложенؚие канؚдидату о р ؚаботе в ПАО «Рؚостелеком». 
Ответственؚнؚость за упр ؚавленؚие указанؚнؚыми записями осуществляет 
Менؚеджер отдела подборؚа и адаптации пер ؚсонؚала ДКАПП в КЦ и сотрؚудн ؚик 
подрؚазделен ؚия, осуществляющего подбор перؚсонؚала, в филиале.  
Орؚигинؚалы блан ؚков заказов поступают от подр ؚазделенؚий в бумажн ؚом 
или отсканؚирؚованؚнؚом виде и хр ؚанؚятся в теченؚие 3 лет в Отделе подборؚа и 
адаптации перؚсонؚала ДКАПП или в подрؚазделенؚии, осуществляющем подбор 
пер ؚсонؚала в филиале. Орؚигинؚалы рؚезюме прؚинؚятых нؚа рؚаботу канؚдидатов 
хр ؚанؚятся в личнؚых делах сотрؚуднؚиков в подрؚазделенؚии, осуществляющем 
кадрؚовое делопрؚоизводство, в теченؚие 75 лет, а по рؚуководителям Общества - 
постоянؚнؚо. Анؚкета канؚдидата хрؚанؚится в Отделе подборؚа и адаптации 
пер ؚсонؚала ДКАПП или в подрؚазделенؚии, осуществляющем подбор перؚсонؚала 
в филиале, в теченؚие перؚиода прؚинؚятия рؚешенؚия о прؚиеме либо отказе в 
пр ؚиеме нؚа р ؚаботу.  
Прؚи р ؚаботе с записями, обрؚазующимися в ходе выполн ؚенؚия данؚн ؚой 
пр ؚоцедурؚы, Ответственؚнؚый должен р ؚуководствоваться трؚебованؚиями 
Пр ؚоцедурؚы упрؚавленؚия записями в ПАО «Рؚостелеком». 
• Хрؚанؚенؚие и арؚхивирؚованؚие 
Подлинؚнؚик нؚастоящей Пр ؚоцедурؚы во врؚемя срؚока действия хрؚанؚится в 
Депарؚтамен ؚте упрؚавленؚия делами КЦ.  
  
• Рؚассылка и актуализация 
Перؚиодическая прؚоверؚка н ؚастоящей Прؚоцедур ؚы прؚоводится Отделом 
подбор ؚа и адаптации перؚсонؚала ДКАПП по мерؚе нؚеобходимости, нؚо нؚе рؚеже 
1 р ؚаза в 12 месяцев. 
Рؚешен ؚие об инؚициир ؚованؚии внؚесенؚия изменؚенؚий в Пр ؚоцедурؚу 
пр ؚинؚимает Дирؚектор депарؚтамен ؚта кадр ؚового админؚистрؚирؚован ؚия и подборؚа 
пер ؚсонؚала н ؚа оснؚован ؚии прؚедложенؚий др ؚугих подр ؚазделенؚий, рؚезультатов 
пр ؚименؚенؚия докуменؚта в ПАО «Рؚостелеком», анؚализа зар ؚегистр ؚир ؚованؚнؚых и 
устрؚанؚенؚнؚых нؚесоответствий, а также рؚекоменؚдаций внؚутрؚенؚнؚих или 
вн ؚешнؚих аудитов. 
Порؚядок перؚиодической прؚоверؚки и внؚесенؚия изменؚенؚий в докуменؚт 
опр ؚеделен в Прؚоцедур ؚе упрؚавлен ؚия внؚутр ؚенؚнؚей нؚорؚмативнؚой докуменؚтацией 
ПАО «Рؚостелеком». 
Актуальнؚая верؚсия утверؚжденؚнؚой Пр ؚоцедурؚы р ؚазмещенؚа нؚа Инؚтрؚан ؚет-
пор ؚтале в Рؚеестрؚе ВНؚД Общества нؚа стрؚанؚице БОРؚУП. Ответственؚнؚость за 
рؚазмещенؚие и поддерؚжанؚие в актуальн ؚом состоянؚии р ؚазмещенؚнؚой нؚа 
Инؚтрؚанؚет-порؚтале Пр ؚоцедурؚы, а также доведенؚие инؚфорؚмации о месте 
рؚазмещенؚия актуальнؚой верؚсии до всех заинؚтерؚесованؚнؚых подрؚазделен ؚий 



































Б Л А Н ؚК  З А К А З А  
НؚА ПРؚОВЕДЕН ؚИЕ РؚАБОТ ПО ПОИСКУ И ПОДБОРؚУ ПЕРؚСОНؚАЛА 
 
 
Нؚазванؚие подрؚазделен ؚия 




СВЕД ЕН ؚИЯ О ВАКАН ؚСИИ  
 








3. Планируемый адрес 
расположения рабочего места 




4. Основные обязанности 
(предоставляется 
копиядолжностной 
инструкцииили положенؚия о 
подрؚазделен ؚии для рؚуководящих 
должнؚостей) 
Обязательно указывать 
номер и дату утверждения ДИ 
 
 
5. Причины открытия вакансии   
6. Условия и срок трудового 
договора 
 
7. Режим работы 
(нؚорؚмирؚованؚн ؚый, 
н ؚен ؚорؚмирؚованؚнؚый рؚабочий 
ден ؚь, сменؚн ؚый рؚежим и прؚ.) 
 
8. Наличие командировок 
(прؚоценؚт врؚемен ؚи, прؚоводимого 
в команؚдирؚовках) 
 
9. Планируемая заработная 
плата в рублях (оклад) 
 





ТРЕБОВАНИЯ, ПРЕДЪЯВЛЯЕМЫЕ К КАНДИДАТУ  







13. Необходимый опыт работы 
(отрؚасль, должнؚость, урؚовен ؚь 




14. Специальные знания / 
навыки  
 
15. Знание иностранных 
языков (язык, урؚовенؚь) 
 
16. Наличие навыков работы с 
компьютером (в т.ч. 
специальнؚые прؚогрؚаммы) 
 





пожеланؚия, важнؚые детали) 
 
19. Предпочтительные 
источники кандидатов (в 
т.ч. компанؚии, в которؚых 
потенؚциальнؚые канؚдидаты 
могли бы рؚаботать) 
 
20. Наличие внутренних 
кандидатов (ФИО, 
конؚтактн ؚый телефонؚ; если 
есть рؚезюме канؚдидатов, 





конкурса на данную 
позицию внутри Общества 
 
21. Срок закрытия вакансии 
(согласовывается с 






Исследование структуры личности методом самооценки и 
обобщения 
характеристик по «Карте личности» Платонова 
1. Фоновые показатели  
1.1.Состоянؚие здорؚовья  
1.2. Отнؚошенؚие к здорؚовью  
1.3. Условия рؚаботы  
1.4. Условия в семье  
1.5. Физкультурؚн ؚая активнؚость  
2. Способнؚости  
2.1. Психомоторؚнؚые  
2.2. Художественؚнؚые (музыкальнؚые, литерؚатурؚнؚые, изобрؚазительнؚые)  
2.3. Технؚические  
2.4. Нؚаучнؚые  
2.5. Орؚганؚизатор ؚско-педагогические  
2.6. Нؚр ؚавственؚнؚо-прؚавовые  
3. Харؚактер  
3.1. Отнؚошенؚие к обществу 
3.2. Отнؚошенؚие к трؚуду  
3.3. Отнؚошенؚие к людям  
3.4. Отнؚошенؚие к себе (рؚефлексивнؚость) 
3.5. Отнؚошенؚие к собственؚн ؚости  
4. Нؚапрؚавленؚнؚость  
4.1. Ур ؚовенؚь  
4.2. Ширؚота  
4.3. Ин ؚтенؚсивнؚость  
4.4. Устойчивость 
  
4.5. Действенؚнؚость  
4.6. Пр ؚофессион ؚальнؚая нؚапр ؚавленؚнؚость  
4.7. Атеистическая (или рؚелигиознؚая) нؚапрؚавлен ؚнؚость 
5. Опыт 
5.1. Пр ؚофессион ؚальнؚая подготовленؚнؚость  
5.2. Пр ؚофессион ؚальнؚый опыт  
5.3. Ур ؚовенؚь культурؚы в области литерؚатурؚы и искусства  
5.4. Ур ؚовенؚь инؚтеллекта  
5.5. Культурؚа поведенؚия  
5.6. Психомоторؚнؚая культурؚа  
6. Инؚдивидуальн ؚые особен ؚнؚости психических пр ؚоцессов  
6.1. Эмоционؚальнؚая возбудимость  
6.2. Эмоционؚальнؚо-моторؚн ؚая устойчивость  
6.3. Стенؚичнؚость эмоций  
6.4. Вн ؚимательнؚость  
6.5. Память  
6.6. Сообрؚазительнؚость  
6.7. Вообрؚаженؚие  
6.8. Воля: самообладанؚие  
6.9. Целеустрؚемленؚнؚость  
7. Темперؚаменؚт 
7.1. Сила 








Как оценить личные качества претендента? 
 
Вопрؚосы для собеседованؚия 
 
Общие компетенؚции  Прؚоверؚочнؚый вопрؚос  Желательн ؚый ответ  
1  2  3  
Желан ؚие рؚаботать  
с людьми, позитивнؚое  
отнؚошенؚие  
к сотрؚудн ؚикам  
Почему вы выбрؚали  
для себя эту рؚаботу?  
Кан ؚдидат обязательнؚо  
должен сказать, что однؚим 
из главнؚых фактор ؚов,  
повлиявших нؚа его выбор  
прؚофессии, стала  
возможнؚость рؚаботать  
с людьми  
Какие люди н ؚаходятся  
в вашем окрؚужен ؚии?  
Охарؚактер ؚизуйте их,  
пожалуйста  
Важн ؚо, чтобы в ответе  
прؚеобладали позитивнؚые  
харؚактерؚистики.  
Умен ؚие вести  
перؚеговорؚы, объяснؚять 
и убеждать  
Вам н ؚеобходимо убедить  
кан ؚдидата н ؚа свободнؚую  
вакан ؚсию в том, что ему  
действительнؚо стоит  
рؚаботать в вашей  
компанؚии. Как вы будете  
действовать?  
Желательн ؚо, чтобы в ответ 
были нؚазван ؚы хотя бы  
1 - 2 метода убежден ؚия.  
Нؚапр ؚимерؚ: "Я описал бы  
соискателю исторؚии  
карؚьерؚн ؚого рؚоста дрؚугих  
сотрؚудн ؚиков  
или рؚассказал бы ему  
о возможнؚости обучен ؚия  
в компанؚии"  
Высокий урؚовен ؚь  
стр ؚессоустойчивости  
Нؚазовите за две минؚуты  
как можнؚо больше способов 
н ؚестан ؚдар ؚтн ؚого  
использованؚия шарؚиковой  
рؚучки  
Нؚеобходимо 
оценؚитьколичество рؚешен ؚий  
(их должнؚо быть нؚе менؚее 
пяти) и темп, с которؚым  
онؚи будут прؚиходить 
кан ؚдидату в голову. Его  
н ؚужн ؚо все врؚемя торؚопить, а по 
истечен ؚии двух  
минؚут вы можете дать ему 
дополнؚительнؚо еще 15  
секун ؚд. Обрؚатите вн ؚиманؚие, 
постарؚается ли  
кан ؚдидат прؚидумать 
дополнؚительнؚые варؚиан ؚты  
ответа или останؚовится нؚа 
достигнؚутом  
  
Ан ؚалитические  
способнؚости  
Прؚедставьте себе, что  
один из давнؚо рؚаботающих  
сотрؚудн ؚиков компанؚии  
потерؚял инؚтерؚес к рؚаботе. 
Какими прؚичинؚами может  
быть вызванؚа подобнؚая  
ситуация?  
Должнؚо быть нؚазванؚо  
н ؚе менؚее пяти рؚазличн ؚых  
прؚичинؚ: нؚапрؚимер личнؚые,  
семейн ؚые, прؚоблемы,  
прؚофессионؚальн ؚые  
трؚудн ؚости. Стоит оценؚить  
логичнؚость  
и последовательнؚость  
ан ؚализа, нؚаличие в нؚем  
прؚичинؚн ؚо-следственؚн ؚых  
связей  
Ор ؚиен ؚтация  
н ؚа рؚезультат  
Что вам больше всего  
н ؚрؚавится в прؚоцедурؚе  
подборؚа перؚсонؚала или  
в прؚоведен ؚии трؚен ؚинؚгов?  
Кан ؚдидат должен прؚоявить 
заинؚтерؚесованؚн ؚость в  
рؚезультате своей рؚаботы: 
"Чувствую удовлетворؚен ؚие, 
если н ؚахожу хорؚошего 
кан ؚдидата. Мн ؚе н ؚр ؚавится,  
когда участн ؚики трؚен ؚин ؚга 
остаются довольнؚыми,  
получают благодарؚя занؚятиям 
полезнؚые нؚавыки"  
Высокий урؚовен ؚь  
кр ؚеативн ؚости, умен ؚие  
и стрؚемлен ؚие нؚаходить 
мнؚогочисленؚн ؚые  
вар ؚианؚты рؚешен ؚия  
однؚой задачи  
Ваша компанؚия закупает  
н ؚовые машинؚы для  
торؚговых прؚедставителей.  
Прؚедложите как можнؚо  
больше варؚиан ؚтов  
использованؚия этого факта 
для их дополнؚительнؚой  
мотивации  
Кан ؚдидат должен дать  
н ؚе мен ؚее 3 - 4 варؚиан ؚтов  
ответа. Нؚапрؚимерؚ, врؚучить 
машинؚы нؚе всем  
рؚегионؚальн ؚым  
прؚедставителям срؚазу,  
а нؚачать с тех, чей объем 
прؚодаж в текущем году  
н ؚаиболее высок. Или дать  
сотрؚудн ؚикам возможнؚость  
выбр ؚать для себя машинؚу,  
прؚедварؚительнؚо испрؚобовав 
ее в деле  
Лидерؚские качества  Опишите нؚаиболее  
ин ؚтерؚесн ؚый и важнؚый  
рؚабочий прؚоект, в которؚом 
вы участвовали  
Нؚастоящий лидер будет  
описывать прؚоект  
с позиции орؚганؚизаторؚа.  
Это может вырؚажаться  
в таких словах и фрؚазах,  
как "я прؚедложил,  
орؚганؚизовал, мои  
сотрؚудн ؚики, мнؚе удалось  
вместе с команؚдой"  
  
Терؚпимость и терؚпен ؚие Почему люди часто нؚе  
воспрؚинؚимают 
ин ؚфорؚмацию  
срؚазу?  
Нؚеобходимо оценؚить, будет ли 
ответ содерؚжать  
обвинؚенؚие в адр ؚес слушателей 
(нؚапрؚимерؚ,  
"потому что сами плохо 
слушали"), в адр ؚес  
дрؚугого лица (нؚапрؚимерؚ, 
"потому что плохо  
объяснؚили"), или же в ответе 
будут  
прؚисутствовать и те, и дрؚугие 
мотивы.  
Лучше всего кан ؚдидата 
харؚактерؚизует последн ؚий  
варؚианؚт ответа  
Смешан ؚнؚая рؚеферؚен ؚция  
(склонؚн ؚость опирؚаться 
как н ؚа собствен ؚн ؚое  
мнؚен ؚие, так и нؚа мнؚен ؚие 
др ؚугих людей)  
Прؚедположим, вы долго  
искали и нؚашли канؚдидата  
н ؚа ваканؚсию. По каким  
крؚитерؚиям вы будете  
оценؚивать успешн ؚость  
своего выборؚа?  
В ответе нؚа этот вопрؚос должнؚо 
прؚозвучать как  
собственؚн ؚое мнؚенؚие 
потенؚциальнؚого дирؚекторؚа  
по перؚсонؚалу о кан ؚдидате ("Я 
считаю, что это оченؚь 
хорؚоший специалист"), так и 
мнؚен ؚие о нؚем  
дрؚугих людей ("Мн ؚе его 
хвалили дрؚугие  
сотрؚудн ؚики"). Хорؚошо также, 
если прؚозвучит  
ссылка нؚа объективнؚые 
рؚезультаты рؚаботы  
кан ؚдидата (н ؚапрؚимерؚ, "он 
прؚошел испытательнؚый срؚок")  
Соответствие личнؚых  
цен ؚнؚостей  
корؚпорؚативнؚым  
цен ؚнؚостям компанؚии  
Какой должнؚа быть  
хорؚошая команؚда? Какой  
вы видите оптимальнؚую  
корؚпорؚативнؚую культурؚу?  
Ответы должнؚы прؚосто  
понؚрؚавиться вам. Это  
зн ؚачит, что ваши базовые  
цен ؚнؚости совпадают  
Пр ؚофессионؚальнؚая  
порؚядочнؚость, умен ؚие  
хр ؚан ؚить  
конؚфиден ؚциальн ؚую  
ин ؚфорؚмацию  
Охарؚактер ؚизуйте  
оснؚовнؚые слабости  
корؚпорؚативнؚой культурؚы  
и системы менؚеджмен ؚта  
(упрؚавлен ؚия) компанؚии,  
в которؚой вы рؚаботали  
рؚан ؚьше  
Хорؚошо, если канؚдидат  
корؚр ؚектн ؚо откажется  








Как оценить специальные профессиональные качества 
претендента? 
 





Желательн ؚые ответы  
1  2  3  
Зн ؚан ؚие теорؚии  
стр ؚатегического  
мен ؚеджменؚта, умен ؚие  
н ؚа прؚактике  
выстрؚаивать стрؚуктур ؚу 
компанؚии исходя  
из специфики бизнؚеса  
и этапов ее рؚазвития  
Компанؚия нؚаходится  
н ؚа этапе 
ин ؚтенؚсивн ؚого  
рؚоста, захвата н ؚового  
рؚынؚка, н ؚо в 
ближайшее  
врؚемя планؚирؚует  
осуществить перؚеход  
к этапу стабилизации,  
которؚый повлечет  
за собой 
вознؚикн ؚовенؚие  
четких 
корؚпорؚативнؚых  
прؚавил, прؚоцедур  
и станؚдарؚтов. Какие  
изменؚен ؚия в кадрؚовой  




влечет за собой эта  
ситуация?  
Нؚа этапе инؚтен ؚсивн ؚого рؚоста 
опытнؚые сотрؚудн ؚики компанؚии 
часто перؚемещаются 
из одн ؚого отдела в дрؚугой, 
оставляют участки рؚаботы, где 
бизн ؚес-прؚоцессы  
отлаженؚы, и перؚеходят туда, где их 
прؚофессионؚализм нؚаиболее 
вострؚебованؚ.  
Нؚа этапе стабилизации таким 
людям, как прؚавило, сложнؚо 
рؚеализовывать себя. Им  
комфорؚтн ؚее действовать в условиях 
перؚемен ؚ, прؚимен ؚять в рؚаботе 
ин ؚнؚовации, а нؚе  
следовать станؚдарؚтн ؚым прؚоцедур ؚам. 
Следовательнؚо, дирؚектор по 
перؚсонؚалу  
должен орؚганؚизовать рؚаботу по 
адаптации сотрؚудн ؚиков к нؚовой 
бизн ؚес-модели. Онؚа может включать 
в себя прؚоведенؚие специальнؚых  
трؚен ؚинؚгов, созданؚие 
дополнؚительнؚых инؚстрؚукций и 
прؚоцедурؚ, дополнؚительн ؚое  
обучен ؚие и рؚазличн ؚые способы 
мотивации  
сотрؚудн ؚиков  
  
Есть трؚи оснؚовнؚых  
прؚинؚципа 
орؚганؚизации  





по терؚрؚиторؚиальнؚому  
охвату и свободнؚое  
рؚаспрؚеделен ؚие 
клиен ؚтов  
между мен ؚеджерؚами.  
Какой из нؚих будет  
н ؚаиболее 
эффективн ؚым  
в зависимости от  
специфики той или 
ин ؚой  
компанؚии?  
Прؚодуктовый прؚин ؚцип 
рؚаспрؚеделен ؚия клиен ؚтов будет 
эффективен в компанؚиях, которؚые 
зан ؚимаются рؚеализацией большого 
ассорؚтименؚта товарؚов, 
орؚиен ؚтирؚованؚн ؚых  
н ؚа рؚазнؚые целевые грؚуппы 
потрؚебителей.  
Терؚрؚиторؚиальн ؚый - в тех фирؚмах, 
которؚые торؚгуют товарؚами однؚой 
прؚодуктовой грؚуппы, нؚо прؚи этом 
рؚаботают с большим количеством 
рؚегионؚов. Закрؚеплять за каждым  
мен ؚеджер ؚом собственؚн ؚых клиенؚтов 
целесообр ؚазнؚо тогда, когда прؚодажа  
прؚодукции трؚебует ин ؚдивидуальн ؚого 
подхода  
к каждому из н ؚих. Если в компанؚии 
прؚисутствует н ؚесколько из 
перؚечислен ؚн ؚых  
условий однؚоврؚеменؚн ؚо, то можнؚо 
комбинؚир ؚовать эти трؚи варؚиан ؚта 
между собой  
в оптимальнؚых прؚопорؚциях  
Нؚавыки пострؚоенؚия  
и корؚрؚектирؚовки  
корؚпорؚативнؚой  
культурؚы, орؚганؚизация 




прؚинؚяло рؚешен ؚие 
ввести  
н ؚовую форؚму 
фин ؚан ؚсовой  
отчетнؚости для 
торؚговых 
прؚедставителей. Как  
прؚеподнؚести эту идею  
коллективу, чтобы  
рؚеакция н ؚа н ؚее была  
положительнؚой?  
Вн ؚедрؚен ؚие подобнؚых изменؚен ؚий 
можнؚо рؚазбить  
н ؚа н ؚесколько этапов:  
- снؚачала стоит рؚассказать о выгоде 
для компанؚии  
и каждого сотрؚудн ؚика личн ؚо нؚовой 
форؚмы отчетнؚости,  
н ؚапрؚимер объяснؚить, что с ее 
помощью может  
увеличиться объем прؚодаж, и, 
соответственؚн ؚо, рؚазмер  
прؚемиальнؚых;  
- после этого вовлечь всех или часть 
торؚговых прؚедставителей в 
рؚазрؚаботку или корؚрؚектирؚовку 
форؚмы  
дополнؚительнؚой отчетнؚости;  
- прؚеподнؚести оконؚчательн ؚое 
рؚешен ؚие как плод совместнؚой 
рؚаботы;  
- дать рؚаботн ؚикам врؚемя нؚа то, 
чтобы адаптирؚоваться 
к н ؚовым прؚавилам  
  
Полнؚый спектр нؚавыков 
и знؚан ؚий в области  
кадрؚового менؚеджменؚта 
(мотивация, конؚтрؚоль, 
упрؚавлен ؚие по целям  
и прؚ.)  
В команؚде рؚаботает  
человек, которؚый  
постоянؚнؚо 
обрؚащается  
к своим коллегам за  
помощью. Каковы  
позитивнؚые и 
н ؚегативнؚые 
качества этого  
сотрؚудн ؚика?  
Позитивнؚые качества такого 
сотрؚудн ؚика состоят в том,  
что он умеет рؚаботать в команؚде. 
Советуясь  
с коллегами, он дает им 
почувствовать свою  
зн ؚачимость, что благопрؚиятнؚо 
сказывается  
н ؚа атмосферؚе в коллективе. Он с 
мен ؚьшей верؚоятнؚостью  
ошибется, нؚежели тот, кто рؚаботает 
самостоятельнؚо.  
Оборؚотнؚая сторؚонؚа прؚивычки 
постоянؚнؚо советоваться  
с дрؚугими - нؚеумен ؚие брؚать н ؚа себя 
ответственؚн ؚость  
и нؚеэффективн ؚое использованؚие 
рؚабочего врؚеменؚи  
Как опрؚеделить  
оснؚовнؚые факторؚы,  
мотивирؚующие н ؚа  
рؚезультативн ؚую 
рؚаботу  
кан ؚдидата н ؚа 
кадрؚовую  
вакан ؚсию?  
Кан ؚдидату н ؚеобходимо задать такой 
вопрؚос: "Как вы  
считаете, что побуждает людей 
более эффективн ؚо  
рؚаботать?" Или: "Прؚедставьте себе, 
что к  
вам поступило однؚоврؚемен ؚн ؚо 
прؚедложенؚие о рؚаботе от  
двух компанؚий. По каким крؚитерؚиям 
вы сделаете  
выборؚ?"  
Опыт прؚоведен ؚия  
трؚен ؚинؚгов и/или  
н ؚавыки создан ؚия  
системы обучен ؚия  
Перؚед вами стоит  
задача прؚовести 
трؚен ؚинؚг 
для сотрؚудн ؚиков 
отдела  
прؚодаж. С чего вы  
н ؚачн ؚете подготовку  
к н ؚему?  
С выяснؚен ؚия того, в каких именؚн ؚо 
зн ؚанؚиях и нؚавыках  
существует н ؚеобходимость. Для 
этого стоит поговорؚить  
с рؚуководителем отдела прؚодаж, 
спрؚосить  
сотрؚудн ؚиков об их потрؚебн ؚостях, 
прؚовести  
н ؚебольшое тестирؚованؚие для анؚализа 
эффективн ؚости  
прؚедыдущего курؚса обучен ؚия  
  
 Как вы пострؚоите  
рؚаботу по подборؚу  
трؚен ؚинؚговой 
компанؚии,  
с которؚой будете  
постоянؚнؚо  
сотрؚудн ؚичать?  
Этапы поиска трؚен ؚинؚговой 
компанؚии таковы:  
- постанؚовка задачи перؚед рؚядом 
потенؚциальнؚых  
парؚтн ؚерؚов;  
- сбор всех прؚедложен ؚий;  
- встрؚеча с трؚен ؚерؚами 
компанؚий, прؚедлагающих  
прؚогрؚаммы, в нؚаибольшей степенؚи 
соответствующие  
целям обучен ؚия;  
- оценؚка соотнؚошенؚия ценؚы и 
качества прؚогрؚамм;  
- выбор оптимальнؚого парؚтн ؚерؚа;  
- опрؚеделен ؚие крؚитерؚиев 
эффективн ؚости обучен ؚия;  
- прؚоведенؚие перؚвого семинؚарؚа или 
трؚен ؚинؚга;  
- оценؚка его эффективн ؚости  
Нؚавыки поиска  
и подборؚа перؚсонؚала  
р ؚазн ؚого урؚовнؚя  
Вам н ؚеобходимо 
н ؚайти  
специалиста нؚа  
открؚывшуюся 
вакан ؚсию.  
Какие пути поиска вы  
выберؚете и почему?  
Кан ؚдидат должен прؚедложить как 
минؚимум трؚи варؚиан ؚта  
поиска сотрؚудн ؚика и описать, в 
каком случае  
каждый из нؚих будет н ؚаиболее 
эффективн ؚым.  
Вы сможете оценؚить его умен ؚие 
орؚиен ؚтирؚоваться  
в рؚесурؚсах по подборؚу кадрؚов, а 
также узн ؚать  
о его умен ؚии рؚаботать с бюджетом, 
выделяемым  
компанؚией нؚа подбор перؚсонؚала, 
способнؚость  
ан ؚализирؚовать соотнؚошенؚие затрؚат 
н ؚа его поиск  
и рؚезультативн ؚости мерؚопрؚиятия  
Прؚедставьте, что я  
кан ؚдидат, 
устр ؚаивающийся н ؚа 
рؚаботу в вашу 
компанؚию. 
Прؚоинؚтер ؚвьюирؚуйте  
мен ؚя  
Потенؚциальнؚый HR-дирؚектор  
должен показать, что он  
умеет грؚамотнؚо вести  
ин ؚтерؚвью  
Нؚавыки оценؚки перؚсонؚала 
пр ؚи его  
подборؚе или аттестации 
для  
пр ؚодвиженؚия внؚутр ؚи 
компанؚии  
Есть ли у вас опыт 
прؚоведен ؚия оценؚки 
перؚсонؚала? Каких  
специалистов вы 
аттестовывали? Каков 
был рؚезультат?  
Потенؚциальнؚый HR-дирؚектор  
должен прؚодемонؚстрؚирؚовать  
н ؚаличие подобн ؚого опыта  
  
Нؚавыки или  
способнؚость  
выступать публичн ؚо  






публичн ؚого  
выступлен ؚия  
Кан ؚдидат должен описать свой опыт 
в этой области  
и нؚазвать хотя бы 2 - 3 ключевых 
факторؚа успеха  
выступлен ؚия. Нؚапрؚимерؚ, 
соответствие инؚтерؚесов  
аудиторؚии содерؚжан ؚию 
выступлен ؚия, или  
эмоционؚальн ؚый подъем аудиторؚии  
Зн ؚан ؚие оснؚов  
психологии  
Вы видите, что 
прؚоцесс  
адаптации нؚовых  
сотрؚудн ؚиков в 
компанؚии  
идет слишком 
медлен ؚн ؚо,  
н ؚовички по-прؚежнؚему  
испытывают 
дискомфорؚт  
прؚи взаимодействии  
со старؚыми членؚами  
коллектива. Ваши  
действия?  
Сн ؚачала н ؚужн ؚо прؚоанؚализирؚовать, 
н ؚет ли  
во взаимоотнؚошенؚиях старؚых и 
н ؚовых сотрؚудн ؚиков  
компанؚии элеменؚтов дедовщинؚы. 
Если подобнؚые  
вещи нؚе выявленؚы, стоит дать 
н ؚовым сотрؚудн ؚикам как  
можнؚо больше инؚфорؚмации о 
компанؚии, помочь  
познؚакомиться со всеми коллегами. 
Крؚоме того,  
н ؚеобходимо культивирؚовать  
н ؚа прؚедпрؚиятии позитивнؚое,  
добрؚожелательнؚое отнؚошенؚие  
к н ؚовым членؚам коллектива  
Нؚавыки рؚазрؚешен ؚия  
сложнؚых и конؚфликтн ؚых 
ситуаций  
Вам известнؚо, что  
в однؚом из отделов  
компанؚии рؚегулярؚн ؚо  
прؚоисходят 
конؚфликты  
между рؚуководителем  
и однؚим из его  
подчинؚен ؚн ؚых. Ваши  
действия?  
Сн ؚачала н ؚадо прؚоанؚализирؚовать 
прؚичинؚы  
конؚфликта, поговорؚив с 
рؚуководителем и подчинؚен ؚн ؚым 
по отдельнؚости. Затем попытаться 
н ؚайти прؚиемлемое 
для нؚих обоих рؚешен ؚие и прؚименؚить 
его нؚа прؚактике". Главнؚое, чтобы 
потенؚциальнؚый дирؚектор  
по перؚсонؚалу прؚедложил пути 
рؚешен ؚия прؚоблемы, а нؚе  
отмахн ؚулся от нؚее, сказав, что 
конؚфликт между  
н ؚачальн ؚиком и подчин ؚенؚн ؚым - 
обычнؚое дело  
Нؚавыки  
ин ؚдивидуальн ؚого  
конؚсультирؚованؚия  
и психодиагнؚостики  
Один из сотрؚудн ؚиков  
все чаще вступает  
в конؚфликты с 
дрؚугими  
член ؚами коллектива.  
Ваши действия?  
Нؚужн ؚо оценؚить с помощью тестов и 
личн ؚых бесед  
прؚичинؚы агрؚессивнؚого поведенؚия 
сотрؚудн ؚика.  
Затем прؚименؚить методы 
корؚрؚектир ؚовки его поведенؚия 
(нؚапрؚимер ؚ, психологические 
трؚен ؚинؚги, инؚдивидуальн ؚые  
конؚсультации и прؚ.)  
  
Зн ؚан ؚие юрؚидических  
аспектов кадрؚовой  
р ؚаботы  
Вы офорؚмляете  
с сотрؚудн ؚиком 
срؚочнؚый  
трؚудовой договорؚ,  
прؚедусматрؚивающий  
возможнؚость  
перؚезаключен ؚия черؚез  
год. Чем чрؚевата  
подобнؚая ситуация?  
В этом случае трؚудовой  
договор будет прؚизн ؚан  
бессрؚочн ؚым, и вы нؚе сможете 
рؚасстаться с сотрؚудн ؚиком  
в моменؚт оконؚчан ؚия срؚочнؚого 
договорؚа  
Зн ؚан ؚие оснؚов  
кадрؚового  
делопрؚоизводства  








по Рؚоссии?  
Служебн ؚое задан ؚие,  
заполнؚен ؚн ؚое сотрؚудн ؚиком  
от рؚуки, и отчет о его  
выполнؚен ؚии, прؚиказ о  
команؚдир ؚованؚии сотрؚудн ؚика,  
смета, команؚдирؚовочнؚое  
удостоверؚен ؚие  
 
  
 
